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Resumen 
La presente investigación tuvo por objetivo determinar la relación que existe entre 
la cultura organizacional y el desempeño laboral en la Gerencia Regional de 
Educación de Lambayeque. El estudio presentó un tipo de investigación 
correlacional y un diseño no experimental correlacional, se consideró como 
población a los 78 colaboradores de la institución, habiéndose elaborado un 
instrumento para cada variable, los cuales fueron validados por juicio de expertos y 
se determinó su confiabilidad por medio del Alfa de Cronbach. Se halló por 
resultados que el 67% de los colaboradores presentó un nivel bajo respecto a la 
cultura organizacional, asimismo, un 65% presentó un nivel bajo de desempeño 
laboral; destacándose que en la entidad no se llega a cumplir con los objetivos 
dentro del plazo establecido por la institución. Se determinó la relación entre la 
cultura organizacional y el desempeño laboral a un nivel de significativa del 95%; 
mientras que a través del coeficiente de Spearman se pudo confirmar que existe 
una relación directa de magnitud intensa con un Rho de 0,755; lo que significa que, 
al mejorar la cultura organizacional de la entidad se espera obtener resultados 
positivos en el desempeño laboral del colaborador. 
Palabras clave: Cultura organizacional, desempeño laboral, GRED. 
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Abstract 
The objective of this research was to determine the relationship between 
organizational culture and job performance in the Lambayeque Regional Education 
Management. The study presented a type of correlational research and a non-
experimental design, the 78 collaborators of the institution were considered as a 
population, having developed two instruments, one for each variable. It was found 
by results that 66.7% (52) of the collaborators presented a low level regarding the 
organizational culture, likewise, 65.4% (51) presented a low level of work 
performance; highlighting that the entity does not meet the objectives within the term 
established by the institution. The relationship between organizational culture and 
job performance was determined at a significant 95% level; while through the 
Spearman coefficient it was confirmed that there is a direct relationship of intense 
magnitude with a Rho of 0.755; confirming what it means that, by improving the 
organizational culture of the entity, is expected to obtain positive results in the 
employee's work performance. 




Uno de los problemas que se presenta con mayor recurrencia en las
organizaciones públicas de educación, es el bajo nivel de desempeño del 
colaborador. Así en Malasya, se ha identificado que la principal causa es la 
ausencia de planificación y el débil control del rendimiento del trabajador, 
produciendo que los resultados de gestión no sean los esperados y no se logre 
alcanzar las metas institucionales (Chong, Falahat y Lee, 2019). Asimismo, en un 
estudio de Indonesia se sostuvo que entre las razones que inciden en el deficiente 
desempeño dentro de una organización se encuentra la ausencia de cultura 
organizacional que limita el adecuado comportamiento de los colaboradores, el 
inoportuno control de las funciones asignadas y la ausencia de indicadores de 
evaluación; donde a un largo plazo puede generar efectos negativos y prolongación 
del tiempo para alcanzar los objetivos de la entidad (Nurul ,2019, p.43).  
Además, en Ecuador se manifiesta que en las organizaciones del estado se 
percibe un bajo nivel desempeño de sus colaboradores, debido a que no se realizan 
capacitaciones que fortalezcan los conocimientos cognitivos y psicomotores, 
produciendo que no logren la identificación de los principales planes de gestión de 
la institución y reconocer el total de sus funciones para un desenvolvimiento y 
desarrollo adecuado (Marcillo, Barcia y Soledispa, 2018). La presencia de una 
cultura organizacional genera que las organizaciones pongan en práctica políticas 
que guíen un adecuado ambiente laboral; sin embargo, su inexistencia conllevará 
a que las entidades no dispongan de acciones y estrategias que permitan el 
alineamiento del colaborador hacia el cumplimiento de los objetivos institucionales, 
ocasionando que solo se centren en buscar el incremento del desempeño del 
colaborador, dejando de lado las necesidades que estos requieren para que sean 
más eficientes y efectivos (Santos y Goncalves, 2018).  
De la misma forma, al analizar el estado actual del Perú, se percibe que 
múltiples organizaciones tienen dificultades para una oportuna gestión del talento 
humano y de sus recursos, ocasionado el inadecuado desempeño laboral e 
incumplimiento de los objetivos instituciones; frente a ello el estado peruano 
estableció la Ley N.º 30057 también llamada Ley SERVIR, que promueve la 
productividad en base a resultados a través del uso adecuado de los recursos (El 
Peruano, 2020). En Pucallpa, Chenet y Bollet (2020), expresan que, en una 
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institución educativa del estado, se presenta un nivel medio de desempeño 
organizacional debido al desconocimiento parcial del desarrollo de sus funciones, 
generado por la ausencia de herramientas de apoyo y el inadecuado ambiente de 
trabajo ocasionando diversos conflictos que restringe el cumplimiento de las tareas 
asignadas. Asimismo, en Junín, Llancari y Alania (2020) establecen que dentro de 
las instituciones públicas se presentan muchos conflictos de los cuales se resalta 
la ausencia de una cultura organizacional adecuada, causando el inoportuno 
comportamiento del colaborador y el deficiente desarrollo de actividades, 
ocasionando así retrasos en el cumplimiento de las responsabilidades de los 
colaboradores y limitando el logro de objetivos institucionales. 
De igual forma, la Gerencia Regional de Educación de Lambayeque no es 
indiferente a las problemáticas antes descritas, así se observa la existencia de una 
cultura organizacional inadecuada, destacándose que los colaboradores no 
profesan los valores institucionales, presentando impuntualidad y una conducta 
que no favorece a llevar un ambiente laboral óptimo para desarrollar las funciones, 
además, el personal no se encuentra alineado al plan estratégico de su institución, 
afectando directamente a la identidad institucional, ocasionando que no se 
disponga de una misión y visión compartida, por otro lado, existe deficiente 
comunicación asertiva entre el personal antiguo y nuevo de las diferentes áreas 
generando un clima laboral denso y poco ameno. Del mismo modo, en lo que se 
refiere al desempeño laboral se observó que es bajo, pues los servidores públicos 
no desarrollan óptimamente sus funciones, por una serie de factores determinantes 
como el bajo nivel de conocimientos prácticos, ausencia de motivación y 
sobrecarga laboral, que influyen en el ambiente y desempeño del colaborador, 
afectando al cumplimiento de sus responsabilidades. Ante lo mencionado, se 
formuló el problema: ¿Cuál es la relación que existe entre la cultura organizacional 
y el desempeño laboral en la Gerencia Regional de Educación de Lambayeque, 
2020? 
El presente estudio es válido porque se generó la búsqueda y 
sistematización de las variables cultura organizacional y el desempeño laboral de 
la institución, las que a su vez permitieron establecer instrumentos para lograr medir 
las variables y, por consiguiente, la obtención de data actualizada con la que no se 
contaba. Por otro lado, el presente estudio, establece un marco de trabajo referente 
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al análisis relacional de las variables, el que servirá como aporte para 
investigaciones futuras de la misma línea, de tal forma que se pueda observar la 
realidad problemática y frente a ello plantear estrategias que se enmarquen en 
potencializar la gestión institucional, influenciando en el desarrollo e identidad del 
colaborador. Se establece que la cultura organizacional en toda institución permite 
que los colaboradores se alineen con facilidad al cumplimiento de los planes de 
gestión institucionales, presentando un mayor alcance del funcionamiento 
estructural de su centro de trabajo, logrando el fortalecimiento de su desempeño 
laboral y, por ende, sus habilidades y destrezas. Cabe señalar que, si una entidad 
pública cuenta con un ambiente donde a sus trabajadores les permita desarrollar 
sus capacidades intelectuales, tácticas y físicas, facilitará la toma de decisiones 
para una mejor gestión y competitividad administrativa, reflejado en una atención 
de calidad a los usuarios. 
Siendo así, el objetivo general del estudio, determinar la relación que existe 
entre la cultura organizacional y el desempeño laboral en la Gerencia Regional de 
Educación de Lambayeque, 2020, y  los objetivos específicos del estudio son: 
diagnosticar la situación actual de la cultura organizacional de los trabajadores de 
la Gerencia Regional de Educación de Lambayeque, 2020; analizar el desempeño 
laboral de los colaboradores de la Gerencia Regional de Educación de 
Lambayeque, 2020; y analizar la relación entre la cultura organizacional y el 
desempeño laboral. Definiéndose la hipótesis como: la cultura organizacional se 
relaciona directamente con el desempeño laboral en la Gerencia Regional de 
Educación de Lambayeque, 2020. 
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II. MARCO TEÓRICO
Vargas y Flores (2020) en su estudio establecieron como objetivo identificar
si la cultura organizacional y satisfacción laboral son predictores del desempeño 
laboral; la población que se estudió fue de 193 personas; el tipo de investigación 
fue descriptiva – el diseño establecido fue no experimental; se utilizaron 
instrumentos (cuestionarios) y técnicas (dos encuestas), de las que se obtuvo como 
resultado que, se demuestra una correlación múltiple entre las variables de estudio 
con un Rho=784, indicando que el 61% de la varianza de desempeño laboral se 
explica a partir de la relación humana, logro de objetivos, acuerdos, aprendizaje y 
oportunidades de promoción. Se llegó a concluir que el nivel de satisfacción laboral 
de las personas que trabajan en bibliotecas estatales se constituye por factores 
como los servicios prestados a los usuarios, sentimientos de logros, oportunidades, 
responsabilidad asignada, estatus social y seguridad del empleo. 
Carrillo y Guevara (2019), en su investigación establecieron como objetivo 
determinar la relación entre la gestión pública y el desempeño laboral en la 
municipalidad La Troncal, Ecuador; la población estudiada fueron 180 trabajadores 
públicos, el tipo fue básico- con carácter no experimental; se utilizaron encuestas 
como técnicas de recojo de información; teniendo como resultado que un 39% de 
los trabajadores no cuentan con motivación necesaria que les brinde la institución, 
por otro lado, un 53% manifiestan que la falta de motivación afecta el rendimiento, 
un 30% señalan que afectan las relaciones y un 17% señala que afecta el bienestar 
familiar. Se pudo concluir que, existe relación entre la gestión pública y el 
desempeño laboral en la municipalidad de La Troncal; donde, el desempeño 
organizacional juega un papel importante para definir las alianzas, mejorar 
procesos y para la implementación de estrategias. 
Turpo y Jaimes (2017), en su estudio establecieron como objetivo determinar 
la relación entre la cultura organizacional y la calidad de servicios educativos; la 
metodología fue de tipo básico - correlacional con un enfoque cuantitativo; la 
población fue de 221 alumnos, los instrumentos utilizados fueron dos cuestionarios. 
Se obtuvo como resultado por medio de la regresión lineal que, se puede predecir 
la imagen institucional por medio de la calidad de los servicios educativos y de la 
cultura organizacional, presentó un nivel medio con un 46% y 49% 
respectivamente. Se concluyó que existe una relación de Pearson de 0.559 entre 
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las variables de cultura organizacional y calidad de los servicios, por lo tanto, se 
puede determinar que, con una mejora en la cultura organizacional de la institución 
se mejoraran la calidad de los servicios académicos. 
Gonzáles et al. (2016) en su estudio establecieron como objetivo general 
determinar las percepciones que tienen los trabajadores frente al clima 
organizacional de la dirección de administración de salud. La población lo 
conformaron 34 trabajadores; la investigación fue de tipo básica con enfoque 
cuantitativo, diseño no experimental; se utilizó la encuesta como técnica de recojo 
de información. El resultado obtenido dio a conocer que la dimensión con una 
puntuación más baja fue la de recompensa con un 57% y el más alto fue la 
dimensión de normas con un 48%. Se llegó a la conclusión que existen diferencias 
significativas de la valoración del clima organizacional entre damas y hombres; y 
que el nivel de cultura organizacional fue bajo representado por el 54%, indicando 
que para ello son necesarios la implementación de mecanismos de recompensas 
para crear un fuerte vínculo laboral con la institución y sus objetivos. 
Vásquez y Huamán (2019) en su investigación establecieron como objetivo 
determinar la relación del cultura organizacional y desempeño laboral, el estudio 
fue de tipo básico – correlacional, no experimental; cuya población fue de 15 
especialistas; se obtuvo como resultado que un 60% de las personas encuestadas 
presentaron un nivel de desempeño laboral medio con tendencia a alto, y el 73% 
presentaron una baja cultura organizacional, ocasionando que los trabajadores no 
se identifiquen con el desarrollo de sus funciones. Concluyendo que, existe una 
relación significativa entre el compromiso organizacional y desempeño laboral con 
un Rho= 0.600; donde la cultura organizacional contribuye a que los colaboradores 
cumplan sus roles establecidos por la organización mejorando el desempeño 
laboral. 
Medina (2017) realizó el estudio acerca del desempeño laboral en el 
personal administrativo nombrado de la municipalidad de Santa en Chimbote, 
estableciendo como objetivo, determinar el nivel de desempeño laboral que tiene el 
personal administrativo nombrado; la población lo conformó 211 trabajadores, el 
estudio fue básico con un diseño no experimental; asimismo, se utilizaron 
encuestas y la observación. Se obtuvo como resultado que un 82% de los 
trabajadores cuentan con un bajo desempeño laboral, seguido de un 17% que 
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tienen un desempeño medio, y solo un 2% cuenta con un alto desempeño laboral. 
Se llegó a la conclusión que, el bajo nivel de desempeño laboral en los trabajadores 
se debe a la falta de conocimientos y capacidades con los que cuentan. 
Zepa (2016) en su investigación planteó por objetivo general analizar la 
relación que existe entre la cultura organizacional y el desempeño laboral de los 
trabajadores de la municipalidad distrital de Rázuri, la investigación fue el de tipo 
cuantitativa y de diseño correlacional no experimental. Presentó por resultados la 
existencia de relación positiva entre la variable cultura organizacional y desempeño 
laboral, determinado por un puntaje de Rho de Spearman de 0.073 estableciéndose 
que si se logra mejorar el ambiente laboral de los colaboradores esto contribuirá a 
que el desempeño laboral se fortalezca logrando que los objetivos planteados por 
la institución sea alcanzados dentro del plazo establecido y con éxito, asimismo, 
concluyó que la relación entre la dimensión implicancia, consistencia y misión 
presentan una relación muy baja referente al desempeño laboral determinado por 
los puntajes de Rho de Spearman de 0.095, 0.062 y 0.101 respectivamente, sin 
embargo entre la dimensión adaptabilidad y desempeño laboral se obtuvo una 
relación negativa, presentado un puntaje de Rho de Spearman de -0.069. 
Escudero (2016) en su estudio acerca de la satisfacción y desempeño 
laboral en los trabajadores del centro de gestión ambiental en la MPCH; estableció 
como objetivo determinar el grado de satisfacción laboral y el desempeño laboral 
de los trabajadores de un centro de gestión ambiental en Chiclayo; el estudio fue 
con diseño no experimental, el tipo correlacional y de corte transversal; con una 
población de 16 trabajadores, se aplicó como técnica la encuesta y se emplearon 
dos cuestionarios. Se obtuvo como resultado que, un 87% de encuestados se 
sienten satisfechos realizando sus actividades, mientras que solo un 12% se 
encuentran insatisfechos; con respecto al desempeño, un considerable 75% son 
eficientes en sus actividades y un 18% muy eficientes, mientras que solo un 6% 
son muy ineficientes. Se llegó a concluir que, existe relación positiva entre las 
variables de satisfacción y desempeño laboral, debido a que aplicando la prueba 
de chi cuadrado de Pearson se encontró un r=0.350. 
Díaz y Ortíz (2018) en su estudio establecieron por objetivo realizar un 
análisis de la influencia de la cultura organizacional en el desempeño laboral. La 
metodología considerada presentó un tipo cuantitativo y un diseño correlacional, se 
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utilizó al cuestionario como instrumento de recolección de datos, lo que permitió 
que obtengan por resultados que existe una influencia positiva aceptable entre las 
variables de investigación, con un puntaje de 0.716 con el método de Pearson, de 
lo cual concluyeron que la cultura organizacional representa un componente de 
suma importancia para que se mejore el desempeño laboral. 
Así las teorías analizadas para el presente estudio fueron las siguientes: 
Referente a la cultura organizacional se indica que esta se encuentra 
representada por la agrupación de valores, de creencias y principios que son 
primordiales para que se forme los cimientos de un buen sistema gerencial dentro 
de una empresa (Omazic, Mihanovic y Sopta, 2020). 
Existen diferentes modelos del análisis de la cultura organizacional, en la 
cual uno de los modelos más desarrollados es por el autor Daniel R. Denison, la 
cual se basa en una correlación entre la cultura organizacional y la medición del 
desempeño de primera línea (considerándose como aspectos para el análisis del 
retorno de la inversión, el aumento de las ventas de la empresa, fortalecimiento de 
la calidad, innovación constante y la satisfacción del colaborador), esta teoría 
establece que si se fortalece la cultura organizacional dentro de una empresa, se 
incrementará significativamente el desempeño, el modelo considera cuatro 
tipologías: la cultura de la adaptabilidad, misión, involucramiento y consistencia 
(Denison, 1990). 
La cultura organizacional se encuentra conformada por el conjunto de 
estrategias que ayuda a conducir a la organización hacia la realización de sus 
objetivos económicos, sociales y empresariales, actuando como una guía de 
búsqueda constante para el desarrollo y crecimiento de toda entidad (García, 2017, 
p.22). Además, es considerada como una forma de vida de los colaboradores,
compuesta por las creencias, las expectativas y valor, formando relaciones e 
interacciones entre todos los participantes de una organización, por tal motivo, 
estas variables son observadas, analizadas e interpretadas por los gerentes debido 
a que influye en el clima de una institución (Wiefling, 2018, p. 47). 
La cultura organizacional es de gran relevancia para la definición de los 
valores que guiarán a la empresa y a todos sus participantes, las personas claves 
como los jefes o los líderes juegan un papel vital en la creación y el sustento de la 
cultura organizacional debido a que, de ellos depende la satisfacción de todos los 
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miembros, ya sea por medio de sus acciones, de sus comentarios o de la visión 
que éstos adoptan (Ying, 2020, p.183). Asimismo, permite un entorno propicio en 
una entidad, en la cual influyen los valores, los supuestos y las creencias, 
permitiendo que el personal pueda desarrollar con gran facilidad nuevas ideas y 
mostar un ambiente colaborador, permitiendo el aprendizaje continuo y 
competitividad laboral (Caliskan y Zhu, 2020, p.24). 
La metamorfosis dada por la globalización ha generado que la cultura 
organizacional presente muchos desafios para el entorno laboral del sector público, 
donde prevalezca un ambiente dinámico en la cual interactúen activa y 
eficientemente los miembros de la entidad entre ellos y con el exterior de la 
organización, donde se oriente a la institución hacia el cumplimiento de sus planes 
de gestión (Hertanu, 2020, p.58). La tendencia de los gobiernos centrales, 
nacionales e internacionales está enfocado en mantener una cultura organizacional 
competente, donde se disponga de colaboradores altamente comprometidos con la 
razon social de las organizaciones, buscando que prevalezca un ambiente solidario 
enfocado al cumplimeinto de metas, permitiendo así ofrecer servicios para la mejora 
de la calidad de vida de la ciudadanía (Hong-Cheng  y Jie-Shin, 2019, p.89). 
La importancia de la cultura organizacional es incalculable, dado que, por 
medio de ello se mantendrá unido a todos los miembros de una organización hacia 
el cumplimiento de los objetivos. Asimismo, está constituida por los valores 
compartidos entre todos los participantes de una entidad, dado que estos perduran 
en el tiempo hasta que logren convertir a los colaboradores en “capital intelectual” 
(Yusuf, 2020, p. 18). Por otro lado, se entiende la cultura organizacional como 
aquella que logra integrar tanto a la personalidad como la identidad propia de cada 
persona, grupo y de cada equipo, permitiendo que se diferencien entre sí (Aryani y 
Widodo, 2020, p. 64). 
Mena (2019), manifiesta que con el propósito de que logren identificar y 
comprender las características de las instituciones públicas y los niveles de su 
desarrollo, es de necesidad que se conozca el alcance que presente su cultura 
organizacional, por medio de un análisis de los elementos, los valores de la entidad, 
los diferentes mecanismos de socialización y los tipos de cambios culturales. 
Palafox, Ochoa y Jacobo (2019) señalan que la cultura organizacional permite que 
la organización disponga de un adecuado ambiente y clima laboral, asimismo, 
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conllevará a que los trabajadores sientan orgullo laboral  por pertenecer a una 
entidad, influenciando de forma positiva en la actitud y conducta del colaborador.  
La cultura de una organización no solo está presente en la mente de los 
colaboradores sino tambien en la mente de los involucrados externos y de las 
partes interesadas que interactúan con le entidad (Da Motta y Gomes, 2019); por 
otro lado, existen funciones que dan sostén y soporte a la cultura organizacional, 
en la cual se consideran a los patrones culturales del colaborador, las normas y 
procedimientos que dispone la empresa, permitiendo que se influencien en el 
colaborador, sentido de identidad y se los logre orientar al cumplimiento de las 
metas, de tal forma que facilita el aprendizaje y adaptación a cambios (Ulloa, 2019). 
Bezerra, Brandao y Batista (2020), expresan que la cultura organizacional 
va de la mano con la cultura de aprendizaje, determinando que el aprendizaje surge 
como un facilitador del proceso que desarrolló el colaborador para adaptarse a los 
cambios, tomando en cuenta sus valores, costumbres, creencias y conocimientos, 
generando que se cree un ambiente laboral comprometido e involucrado en la 
realización de las metas institucionales.  
Las principales ventajas de la cultura organizacional son: permitir que se 
involucre al personal en un ambiente mucho más productivo y con ello fortalecer el 
compromiso e identidad del colaborador lo cual se verá reflejado en su rendimiento; 
fortalece el reclutamiento de personal; genera un servicio de calidad al usuario, 
puesto que la cultura organizacional influencia de manera positiva en la experiencia 
de la persona que adquiere el bien o servicio (Bezerra, Brandão y Batsita, 2020). 
Asimismo, otro de los beneficios es que los colaboradores dispondrán de una 
capacidad para el cambio; se mantendrá un ambiente de liderazgo; la moral de los 
trabajadores ayudará a que estén alineados al trabajo en equipo; disminuirá el 
ausentismo y contribuirá a que los miembros de la organización se encuentren 
satisfechos y llenos de felicidad en el ambiente laboral (Pujiono, Setiawan y 
Wijayanti, 2020, p. 322). 
Tal como lo establece el autor Denison (1990), señala que la cultura 
organizacional dispone de cuatro dimensiones principales, en las que se considera 
a la implicación, la consistencia, la adaptabilidad y la misión. 
Dimensión consistencia: en ésta se hace referencia al comportamiento que 
presentan los colaboradores de una organización, de la cual se puede establecer 
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que, si el personal de una entidad presenta cultura de consistencia entonces se 
contará con un ambiente cooperativo, coordinado e integrado alineado al 
cumplimiento de metas de la entidad (García, 2017). Los indicadores establecidos 
para esta dimensión son los valores centrales que dispone la organización, los 
acuerdos y la coordinación e integración de los colaboradores. 
Dimensión de adaptabilidad: esta es una de las características principales 
para desarrollar una cultura organizacional adecuada dentro de una empresa, por 
lo general se representa como una tarea que la pueden realizar fácilmente los 
administradores y los líderes de un equipo de trabajo, es así que el autor establece, 
que la adaptabilidad es realizada en su mayoría por los administradores dado a que 
estas personas realizan su trabajo con las condiciones que el ambiente le presente 
(García, 2017). Los indicadores considerados en esta dimensión es la orientación 
al cambio, la orientación al trabajador y el aprendizaje organizativo entre todos los 
participantes de una entidad. 
Dimensión misión: Se establece que toda entidad debe disponer de un plan 
estratégico, en la cual, se redacte las metas, objetivos, estrategias y acciones que 
le permita a la entidad plantearse una visión de lo que pretende lograr (García, 
2017). Los indicadores son la dirección y propósitos estratégicos, las metas y 
objetivos y la visión. 
La cultura organizacional muestra siete características esenciales que 
influencian en el desempeño organizacional como son la innovación, la toma de 
riesgos por parte del colaborador, que los trabajadores estén atentos a cada detalle 
en la entidad, que el personal se encuentre orientado a los resultados y hacia los 
clientes o usuarios, asimismo, que el empleado se oriente al trabajo en equipo, de 
tal forma que la empresa cuente con un ambiente energético, estable, 
comprometido y competitivo (Figueroa, 2015, p.15). 
La cultura organizacional inspira a que la razón de ser de los colaboradores 
se refleje en la concretación de metas planteadas por una organización, donde 
prevalezca el cumplimiento de normas, creencias y politicas establecidas por la 
entidad de trabajo, permitiendo que todos los miembros fortalezcan sus intereses 
mútuos y de su centro de trabajo, conllevando al éxito institucional (Fang-I, 2019, 
p.41).
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En lo concerniente a la relación entre la cultura organizacional, con el 
desempeño laboral Montoya (2016), señala que para comprender esta relación es 
de necesidad considerar los diferentes efectos que presenta la cultura sobre los 
comportamientos y las actitudes de los colaboradores de una organización, así 
Rodríguez (2018), señala que las dimensiones de la cultura organizacional que más 
se relacionan con el desempeño es la supervisión, trabajo en equipo, las relaciones 
que presentan entre los compañeros, las decisiones y la recompensa. 
Respecto a la variable desempeño laboral, se establece que es representado 
como la capacidad que dispone una persona para satisfacer una necesidad o 
desarrollar productos o servicios aplicando sus habilidades y capacidades para 
concretar los objetivos trazados (Khan, Khan, & Hussain, 2020). 
Las organizaciones buscan permanentemente mejorar su desempeño 
laboral, porque permite que la competitividad, las capacidades, destrezas, 
habilidades y aptitudes del colaborador se fortalezcan, conllevando a que se 
marque la diferencia entre un trabajador de alto rendimiento y uno que presente 
bajo nivel, por medio de la evaluación del talento humano (Álvarez, Alfonso y 
Indacochea, 2018). 
Por otro lado, el desempeño laboral se caracteriza por el resultado del 
esfuerzo que ha realizado una persona dentro de sus centros de trabajo, en la cual 
se determine que, si se cumplió o no con el total de las actividades que se le fueron 
asignadas, asimismo, el desempeño enfatiza la capacidad para lograr cubrir las 
expectativas que presenta su perfil laboral (Matus, 2018, p.72). Lanham (2017) 
señala que el desempeño laboral hace énfasis en el cumplimiento adecuado y 
dentro del tiempo establecido de las obligaciones, funciones, actividades o 
responsabilidades, lo que permite que se desarrolle un oportuno bien o servicio. 
Si en una entidad se realizan evaluaciones constantes del desempeño, se 
permitirá disponer de conocimiento del avance que conlleva cada proceso y 
permitirá diagnosticar el cumplimiento de objetivos, logrando mejorar la toma de 
decisiones e identificación de las falencias, para que, frente a ello, se planteen 
medidas correctivas (Sierra, 2019, p. 25). 
El desempeño laboral toma como teoría base, a la Teoría de la Motivación – 
Higienes de Hezberg (1959), en la que se puede establecer que toda organización 
busca enriquecer el cumplimiento de sus objetivos planteados, siendo así que el 
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autor hace énfasis en qué existen dos razones principales para que una persona 
puede desarrollar sus cualidades con mayor eficiencia, considerando así a la 
satisfacción (motivadores) y a la insatisfacción (higiene) del trabajador, haciendo 
referencia que los factores higiénicos se encuentran representados por el ambiente 
que rodea al colaborador y a la manera en cómo éste desempeña sus funciones, 
influyendo en ello, el salario, la dirección, la supervisión, las diferentes políticas o 
reglamentos de la organización, entre otros, mientras que los factores 
motivacionales van alineados al bajo control del individuo, esto porque se encuentra 
relacionado con las actividades que desarrolla, de los que se tiene al 
reconocimiento profesional, a la necesidad que este presenta de auto realizarse por 
medio del desarrollo de sus actividades y el desempeño que ejerce para cumplir las 
responsabilidades que se le asignó. 
Según Chiavenato (2017), se establece que el desempeño laboral presenta 
cinco principales dimensiones las mismas que son: la productividad, capacidad de 
relaciones interpersonales, la iniciativa que presenta el colaborador, el trabajo en 
equipo, y la organización. 
Dimensión productividad, ésta se refiere a la capacidad que posee el 
colaborador para generar bienes y servicios que estén dentro del plazo establecido 
por una entidad, por ello, en esta dimensión se agrupa a las competencias del 
personal y a las diferentes herramientas de producción que disponga una entidad, 
para optimizar la eficiencia (López, García, & García, 2019).  
Dimensión capacidad de relaciones interpersonales, esta hace referencia a 
la capacidad que tiene el colaborador para desarrollar sus actividades dentro del 
tiempo establecido y de la forma que la empresa lo requiere, asimismo, se 
considera la accesibilidad, la cordialidad y cooperación que presenta ante sus 
compañeros, el respeto y la disponibilidad de servicio (Fiszbein, 2016). 
Además, esta dimensión hace énfasis a las formas de actuar o de acción 
que presenta un colaborador con respecto a sus compañeros, en ello influye sus 
convicciones y sus principios morales con el que fue educado, por otro lado, se 
establece la capacidad que dispone para expresarse adecuadamente, guardando 
respeto hacia su persona y hacia su entorno laboral, sin dejar de lado el 
cumplimiento de sus responsabilidades qué han sido asignadas por su centro de 
trabajo (Lopes & Silva, 2019). 
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Dimensión iniciativa, esta hace referencia a la forma activa que presenta el 
colaborador para participar en el desarrollo y cumplimiento de las actividades que 
le son asignadas personal o grupalmente, conllevando a que los trabajadores 
tengan mayor capacidad de toma de decisiones en beneficio de la entidad y 
establecer acciones desde su punto de vista que le permita brindar medidas 
correctivas frente a los focos problemas que identifique (Chiavenato, 2017). 
Dimensión trabajo en equipo, en esta dimensión se considera la cooperación 
y colaboración del trabajador para que se desarrollen las actividades y funciones 
establecidas de forma conjunta, el trabajo en equipo permite disponer de un 
ambiente laboral más competitivo y unido, asimismo, en este punto se potencializa 
la cooperación y la facilidad para concretar los objetivos establecidos por una 
organización (Zafar, Memon y Khan, 2018; p. 226). 
Dimensión organización, se concreta cuando los trabajadores de una 
organización logran planificar oportunamente el desarrollo de sus actividades y 
funciones, las mismas, que se encuentren alineadas hacia el cumplimiento de las 
metas y objetivos institucionales, además en esta dimensión se pueden establecer 
indicadores que permitan la evaluación y monitoreo de los resultados del 
cumplimiento de responsabilidades asignado a cada colaborador (Chiavenato, 
2017). 
De otro lado, al evaluar el desempeño laboral se permite mejorar la calidad 
de todos los agentes que conforman la organización, retroalimentación que 
está ligado, entre otros aspectos, al aspecto formativo y la educación (Álvarez y 
Pérez, 2018). Siendo la Educación un derecho humano y la fuerza al desarrollo 
sostenible y de la paz, es de entender que cada objetivo de la Agenda 2030 
necesita de la educación para que las personas tengan los conocimientos, 
competencias y valores necesarios que le permitan vivir con dignidad, construir 
auténticas vidas y sobre todo contribuir a sus respectivas sociedades. En 
este contexto la presente investigación se subsume en el “Objetivo de 
Desarrollo Sostenible 4° de la Agenda 2030”, ya que dicho objetivo constituye 
la síntesis de las ambiciones de la educación, cuyo fin es “garantizar una 
educación inclusiva, equitativa y de calidad y promover las oportunidades de 
aprendizaje durante toda la vida para todos” (Naciones Unidas, 2020). 
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III. METODOLOGÍA
3.1. Tipo y diseño de investigación
El tipo de investigación presenta enfoque cuantitativo: porque se hizo uso de
la estadística descriptiva para el análisis e interpretación de los resultados y
con ello contrastar la hipótesis de investigación. Método deductivo: Debido a
que se tomó el total de la población de la Gerencia Regional de Educación.
Este método de razonamiento implica extraer conclusiones generales para
obtener explicaciones específicas (Hernández, Fernández y Baptista, 2014).
Diseño no experimental – correlacional: debido que se realizó un estudio sin
manipular el estado de las variables; es decir, se observará a las variables
de estudio, sin generar una alteración en su comportamiento, analizando
situaciones ya existentes; asimismo, presentará un nivel correlacional,
porque se buscará medir y analizar el grado de relación que existe entre las
variables de investigación cultura organizacional y desempeño laboral dentro
de una realidad de estudio.  Por otro lado, es transversal: porque se recopiló
información sobre las variables de estudio, en un solo momento, al inicio de
la investigación (Hernández, Fernández y Baptista, 2014, p.154).
En base al diseño se presenta el siguiente diagrama:
Figura 1 
Diagrama de Correlación 
 X 
  P  
 Y 
Estableciéndose que en el estudio se analizaron las variables de cultura 
organizacional y desempeño laboral influyentes en la muestra de 




P: Población  
X: Cultura organizacional 
Y: Desempeño laboral 
r = Correlación 
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3.2. Variables y operacionalización 
Cultura organizacional: La cultura organizacional se encuentra 
representada por la agrupación de valores, de creencias y principios que son 
primordiales para que se forme los cimientos de un buen sistema gerencial 
dentro de una organización (Denison, 1990). 
Desempeño laboral: el desempeño laboral se caracteriza por el resultado 
del esfuerzo que ha realizado una persona dentro de sus centros de trabajo, 
en la cual se determine que, si se cumplió o no con el total de las actividades 
que se le fueron asignadas, asimismo, el desempeño enfatiza la capacidad 
para lograr cubrir las expectativas que presenta su perfil laboral (Hezberg, 
1959). 
3.3. Población, muestra, muestreo y unidad de análisis 
La población estuvo conformada por todo el personal permanente y estable 
que de manera efectiva labora en la Gerencia Regional de Educación de 
Lambayeque, compuesta por un total de 78 trabajadores. La población se 
encuentra formada por el conjunto de personas o cosas que presentan una 
característica en común (Campos, 2015). 
El criterio de inclusión que se utilizó es por la edad, seleccionada como rango 
entre los 18 a 60 años, además aquellos colaboradores que son parte de la 
Gerencia Regional de Educación de Lambayeque. El criterio de exclusión es 
por la edad, así mismo, a los colaboradores que no sean parte en la Gerencia 
Regional de Educación de Lambayeque. 
La muestra hace referencia al subconjunto de una población, de la cual se 
pretende obtener información relevante y precisa frente a un estudio de 
investigación (Campos, 2015). Por lo tanto, no se consideró muestra es 
decir, se analizó a toda la población, debido que es un número manejable de 
sujetos de estudio; esta investigación asumirá el 100% de sus elementos y 
constituirá el universo de estudio. 
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3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
La técnica que se aplicó fue el censo: mediante este procedimiento se 
recolectará la información de todos los trabajadores de la Gerencia Regional 
de Educación de Lambayeque. El uso de esta técnica radica en medir a toda 
la población existente, es decir, al número total integrantes (Valderrama, 
2016). 
En esta investigación se utilizarán dos cuestionarios, los que constan de 
preguntas cerradas, comprendidas por constructos (respuestas) bajo el 
criterio de la escala de Likert debido que ayudará a dar respuesta a cada uno 
de los indicadores planteados, obteniendo información adecuada para la 
investigación. Para la variable cultura organizacional, estuvo conformado por 
24 preguntas. Para la variable desempeño laboral el cuestionario estuvo 
conformado por 22 preguntas, los cuales permitirán recoger la información 
de la población de estudio. Según Bernal (2016) define al cuestionario como 
un grupo de ítems que han sido creadas para recoger información necesaria, 
con la finalidad de lograr objetivos de una determinada investigación. (Anexo 
02) 
La validación de los instrumentos se llevó a cabo por medio del juicio de 
expertos, donde los profesionales determinaron que los instrumentos de 
investigación logran medir las variables de estudio. Se consideraron tres 
expertos con el grado de magister o doctor. (Ver anexo 04) 
Para el análisis de la confiabilidad se aplicó una prueba piloto y se consideró 
el análisis de fiabilidad por medio del Alfa de Cronbach, lo que permitió 
establecer que las respuestas obtenidas por medio del instrumento 
presentan consistencia interna, lo cual establece que la información es apta 
para su análisis e interpretación. Cabe señalar que el cuestionario de cultura 
organizacional presentó un nivel de confiabilidad de 0.832, mientras que el 
desempeño laboral 0.894 según el Alfa de Cronbach (Ver anexo 04). 
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3.5. Procedimientos 
En el procedimiento de recolección de información, se realizó un método 
claro y entendible; donde, para el adecuado procedimiento, como primer 
punto se solicitó el permiso por medio de la debida autorización de la 
institución de la Gerencia Regional de Educación de Lambayeque, 
posteriormente se generó el instrumento de forma digital. 
3.6. Método de análisis de datos 
Después de aplicar el cuestionario a la población de estudio, se siguió un 
método de verificación de la consistencia de los datos obtenidos, que permite 
depurar los datos que por error no se han consignado por los encuestados, 
o quizá la falta de repuesta de alguna encuesta, luego se procedió a ordenar
y tabular para el procesamiento de datos en el estadístico seleccionado. 
Además, se realizó el análisis de correlación de variables, donde se 
consideraron las pruebas de normalidad de Kolmogorov-Smirnov y se 
planteó un gráfico de dispersión frente a las significancias obtenidas, 
posteriormente se obtuvo el puntaje coeficiente de correlación de Spearman 
teniendo en cuenta la Escala de Likert, que permitió el contraste de la 
hipótesis mediante la estadística descriptiva que conlleve a conocer el nivel 
de relación entre la cultura organizacional y el desempeño laboral en los 
trabajadores de la Gerencia Regional de Educación de Lambayeque; 
asimismo conocer el nivel de significancia para lograr aceptar la hipótesis de 
investigación (Valderrama, 2016). 
3.7. Aspectos éticos 
Se emplearán los siguientes criterios éticos: 
Criterio de confiabilidad, debido que es importante para identificar si la 
información fue recopilada de manera adecuada, es decir reconocer si se 
obtiene datos consistentes que permitirán responder a los objetivos de la 
investigación (Hurtado, 2015, p.357). 
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Criterio el respeto, donde se realizó la aplicación de los instrumentos a los 
sujetos de estudios, tratándolos de una manera humana; es decir sin 
distinción o uso de discriminación por el cargo que ocupen (Hurtado, 2015, 
p.358).
Criterio de veracidad, permite detallar la información obtenida sin alterar la 
situación actual encontrada en la institución de análisis, y otras de las 
acciones es citar cada uno de los autores empleados para incrementar la 
veracidad de los aportes teóricos que se registraron en la investigación 
(Hernández, Fernández y Baptista, 2014, p.244). 
Asimismo, el consentimiento informado: en esta investigación se ha tenido 
en cuenta el respeto y consideración a las personas que elijan participar o 
no, porque mediante una explicación detallada se les informó acerca de la 
finalidad de la investigación, antes de empezar a responder al cuestionario 





Nivel de las dimensiones de la variable cultura organizacional.
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Bajo 59 75.6 45 57.7 50 64.1 53 67.9 
Medio 10 12.8 21 26.9 20 25.6 14 17.9 
Alto 9 11.5 12 15.4 8 10.3 11 14.1 
Total 78 100.0 78 100.0 78 100.0 78 100.0 
Como parte de los resultados se pudo determinar que respecto a la 
dimensión implicancia, el 75.6% (59) un nivel bajo, el 12.8% (10) un nivel medio y 
el 11.5% (9) un nivel alto; referente a la dimensión consistencia el 57.7% (45) 
presentó un nivel bajo el 26.9% (21) un nivel medio y el 14.5% (12) nivel alto, en lo 
que concierne a la dimensión adaptabilidad el 64.1% (50) presentó un nivel bajo, el 
25.6% (20) un nivel medio y el 10.3% (8) un nivel alto y en la dimensión misión se 
obtuvo que el 67.9% (53) presentó un nivel bajo, el 17.9% (14) un nivel medio y el 
14.1% (11) un nivel alto. 
Figura 2 








Como parte de los resultados se pudo determinar que respecto a la variable 
cultura organizacional, el 66.7% (52) presentó un nivel bajo, el 20.5% (16) un nivel 
medio y el 12.8% (10) un nivel alto. 
Tabla 2 







































































Bajo 58 74.4 41 52.6 52 66.7 48 61.5 54 69.2 
Medio 14 17.9 31 39.7 17 21.8 24 30.8 14 17.9 
Alto 6 7.7 6 7.7 9 11.5 6 7.7 10 12.8 
Total 78 100.0 78 100.0 78 100.0 78 100.0 78 100.0 
Como parte de los resultados se pudo determinar que respecto a la 
dimensión productividad, el 74.4% (58) presentó un nivel bajo, el 17.9% (14) un 
nivel medio y el 7.7% (6) un nivel alto; en la dimensión capacidad de relaciones 
personales el 52.6% (41) presentó un nivel bajo el 39.7% (31) un nivel medio y el 
7.7% (6) nivel alto, en la dimensión iniciativa laboral el 66.7% (52) presentó un nivel 
bajo, el 21.8% (17) un nivel medio y el 11.5% (9) un nivel alto, en la dimensión 
trabajo en equipo se obtuvo que el 61.5% (48) presentó un nivel bajo, el 30.8% (24) 
un nivel medio y el 7.7% (6) un nivel alto y en la dimensión organización se identificó 
que el 69.2% (54) presentó un nivel bajo, el 17.9% (14) un nivel medio y el 10% 
(10) un nivel alto.
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Tabla 3 
Nivel de la variable desempeño laboral. 
Variable cultura organizacional 
Nivel Trabajadores % 
Bajo 51 65.4% 
Medio 20 25.6% 
Alto 7 9.0% 
Total 78 100 
Como parte de los resultados se pudo determinar que respecto a la variable 
cultura organizacional, el 65.4% (51) presentó un nivel bajo, el 25.6% (20) un nivel 
medio y el 9% (7) un nivel alto. 
Análisis correlacional 
Diagrama de dispersión 
Figura 3 
Gráfico de dispersión. 
En la figura se logra observar la nube de puntos de las variables desempeño 
laboral y cultura organizacional, de la cual se puede destacar una marcada 
tendencia lineal, señalando que la variable desempeño laboral crece al igual que la 
variable cultura organizacional. Lo que significa de que existe una linealidad positiva 
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de acuerdo a que, en un modelo de regresión lineal simple, existe relación directa 
cuando la variable Y crece a medida que la variable X también lo hace, 
estableciéndose así, la existencia de la relación entre el desempeño laboral y la 
cultura organización. 
Tabla 4 
Ecuación de la recta, coeficiente lineal de la relación entre la cultura 





B Error típ. Beta T Sig. 
1 (Constante) 24.776 0.145 26.067 0.000 
Cultura 
organizacional 
0.192 0.040 0.864 27.823 0.110 
Ecuación de la recta: 
De acuerdo con los datos obtenidos, mostrados en la tabla 1, se puede 
establecer que la ecuación de la recta se representa de la siguiente manera: 
desempeño laboral = 24.776 + 0.192 * cultura organizacional. Es decir que el 
desempeño laboral se logra incrementar en 0.192 puntos por cada unidad que se 
incremente en la variable de cultura organizacional. Referente aquel desempeño 
laboral presente ausencia de Cultura organizacional se presenta una constante de 
24.776. 
Prueba de normalidad 
H0: La distribución de la frecuencia de la variable desempeño laboral sigue 
una distribución normal. 
H1: La distribución de la frecuencia de la variable desempeño laboral no 
sigue una distribución normal. 
H0: La distribución de la frecuencia de la variable cultura organizacional 
sigue una distribución normal. 
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H1: La distribución de la frecuencia de la variable cultura organizacional no 
sigue una distribución normal. 
Tabla 5 
Pruebas de normalidad. 
Pruebas de normalidad 
Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 
Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 
CULTURA ORGANIZACIONAL 0,175 78 0,110 0,925 78 0,124 
DESEMPEÑO LABORAL 0,295 78 0,000 0,743 78 0,000 
En la tabla 5, por medio de Kolmogorov-Smirnov, se planteó establecer la 
prueba de normalidad, en la cual se pudo identificar que, respecto a la base de 
datos obtenidos, se presenta la probabilidad de que el desempeño laboral como la 
variable cultura organizacional, no siguen una distribución normal, pues se indicó 
un puntaje menor al 5%; por ello, se ello ce consideró aplicar a la correlación de 
Spearman como prueba de relación. 
Prueba de Hipótesis: 
H0: No existe relación entre la cultura organizacional y el desempeño laboral 
de los colaboradores de la Gerencia Regional de Educación de Lambayeque, 2020. 
0:0 H
H1: Existe relación entre la cultura organizacional y el desempeño laboral de 
los colaboradores de la Gerencia Regional de Educación de Lambayeque, 2020. 
0: aH
Nivel de significancia: α=0,05 (5%). 
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Tabla 6 













Sig. (bilateral) 0,000 






Sig. (bilateral) 0,000 
N 78 78 
De los resultados obtenidos en la tabla 7, se infirió que existe una relación 
significativa entre las variables de cultura organizacional y desempeño laboral, pues 
se obtuvo un puntaje de significancia de 0,000 < 0,05, destacando de esta manera 
que se toma la decisión por aceptar la hipótesis planteada por el investigador y se 
rechaza la hipótesis nula; además se logra evidenciar un coeficiente de correlación 
de Spearman, Rho de 0,755; puntuación que permite establecer que mientras 
mayor sea el desempeño laboral de los colaboradores de la entidad, presentarán 
una mejor percepción de cultura. 
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V. DISCUSIÓN
Analizando el nivel de cultura organizacional en los trabajadores de la
Gerencia Regional de Educación de Lambayeque, se pudo identificar que el 66.7% 
(52) presentó un nivel bajo, el 20.5% (16) un nivel medio y el 12.8% (10) un nivel
alto,  mientras que en el análisis de las dimensiones se determinó que respecto a 
la dimensión implicancia, el 75.6% (59) presentó un nivel bajo, la dimensión 
consistencia el 57.7% (45) presentó un nivel bajo, la dimensión adaptabilidad el 
64.1% (50) presentó un nivel bajo y en la dimensión misión se obtuvo que el 67.9% 
(53) presentó un nivel bajo.
Encontrando similitud con los antecedentes de Gonzáles et al. (2016) 
quienes en su estudio concluyeron que el nivel de clima organizacional fue bajo 
representado por el 53%, Así mismo se contrasta con los resultados obtenido por 
Vásquez y Huamán (2019), quienes en su estudio señalaron que 73% presentaron 
una baja cultura organizacional, ocasionando que los trabajadores no se 
identifiquen con el desarrollo de sus funciones, no cumplan las normativas y 
políticas institucionales y sobre todo que no estén alineados al cumplimento de las 
metas, encontrándose de acuerdo con los autores, pues la investigación presenta 
resultados similares al presente estudio, determinándose que en ambas realidades 
se puede identificar la necesidad de crear una cultura organizacional que 
potencialice las actitudes del colaborador; además, no se fomenta la cooperación y 
el trabajo en equipo para el desarrollo de las actividades, no se realizan 
capacitaciones constantes con el propósito de que se logre mejorar las capacidades 
cognitivas y psicomotoras del personal, además, la institución cuenta con valores 
pero estos no son ejecutados en el ambiente laboral, es difícil que se logre un 
consenso óptimo al momento de tomar decisiones, conllevando a que el 
cumplimiento de los objetivos no se logren cumplir dentro del plazo establecido por 
la entidad. 
Mientras que se encuentra en desacuerdo con Turpo y Jaimes (2017), en su 
estudio determinaron que la imagen institucional por medio de la calidad de los 
servicios educativos y de la cultura organizacional presentaron un nivel medio 
representado por el 46% y 49% respectivamente, encontrándose en desacuerdo 
con la posición del autor, porque en el presente estudio los resultados obtenidos 
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indicaron un nivel bajo (66.7%), estableciéndose así resultados diferentes; 
indicando para ello que es necesario la implementación de mecanismos de 
recompensas para crear un fuerte vínculo laboral con la institución y sus objetivos, 
Es así como, bajo la teoría de Caliskan y Zhu (2020), se puede asumir que 
La cultura organizacional permite un entorno propicio en una entidad, en la cual 
influyen los valores, los supuestos y las creencias, permitiendo que el personal 
pueda desarrollar con gran facilidad nuevas ideas y mostar un ambiente 
colaborador, permitiendo el aprendizaje continuo y competitividad laboral. 
Asimismo bajo la teoría de Bezerra, Brandão y Batsita (2020), se destaca 
que las principales ventajas de la cultura organizacional son: Permitir que se 
involucre al personal en un ambiente mucho más productivo y con ello fortalecer el 
compromiso e identidad del colaborador lo cual se verá reflejado en su rendimiento; 
otro de los beneficios es que fortalece el reclutamiento de personal, es decir si se 
dispone de una adecuada cultura organizacional se pueden atraer a los mejores 
candidatos; permite que se disponga de una cadena de suministros adecuadas 
dado que depende del colaborador para que toda empresa disponga de éxito en 
los procesos organizacionales; genera un servicio de calidad al usuario, puesto que 
la cultura organizacional influencia de manera positiva en la experiencia de la 
persona que adquiere el bien o servicio, una realidad que se ve ausente en los 
colaboradores de la Gerencia Regional de Educación de Lambayeque. 
Mientras que Pujiono, Setiawan y Wijayanti (2020) señalan que si en una 
institución se cuenta con un buen clima organizacional este otorgará los beneficios 
de disponer una capacidad para el cambio; se mantendrá un ambiente de liderazgo; 
la moral de los trabajadores ayudará a que estén alineados al trabajo en equipo; 
las reuniones que organice la empresa tendrán una mayor participación lo que 
ayudará a que éstas tengan un enfoque más globalizado, sean más creativas y 
productivas; por otro lado, disminuirá el ausentismo y contribuirá a que los 
miembros de la organización se encuentren satisfechos y llenos de felicidad en el 
ambiente laboral, lo que conllevará a que dispongan de un mayor desempeño y 
capacidad para dar solución a los problemas de forma grupal guiados hacia el 
cumplimiento de los objetivos de la institución. 
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Analizando la variable desempeño laboral se obtuvo por resultados que el 
nivel de desempeño laboral en los trabajadores de la Gerencia Regional de 
Educación de Lambayeque el 65.4% (51) presentó un nivel bajo, el 25.6% (20) un 
nivel medio y el 9% (7) un nivel alto, mientras que en sus dimensiones respecto a 
la dimensión productividad, el 74.4% (58) presentó un nivel bajo, la dimensión 
capacidad de relaciones personales el 52.6% (41) presentó un nivel bajo, en la 
dimensión iniciativa laboral el 66.7% (52) presentó un nivel bajo, en la dimensión 
trabajo en equipo se obtuvo que el 61.5% (48) presentó un nivel bajo y en la 
dimensión organización se identificó que el 69.2% (54). Eestableciéndose de esta 
forma que en la entidad el equipo de trabajo no brinda resultados esperados dado 
que el colaborador no logra terminar a tiempo sus funciones y tareas diarias que se 
le asignan presentando un bajo nivel de resultado laboral, no logran alcanzar todas 
las metas institucionales, no disponen de los recursos necesarios para el desarrollo 
oportuno de sus actividades.  
El desempeño los trabajadores de la Gerencia Regional de Educación de 
Lambayeque, se ve afectada porque no hacen uso de un plan de trabajo que les 
permita desarrollar sus funciones en base a un orden preestablecido, ni consideran 
indicadores de evaluación para que puedan conocer el porcentaje de avance de 
cada actividad que realiza alineadas a la concertación de objetivos, opacando de 
esta manera que el colaborador sepa su nivel de rendimiento mensual. Se 
contrastan los resultados con Escudero (2016) quien en su estudio determinó que 
un considerable 75% de los colaboradores del centro de gestión ambiental en la 
MPCH son eficientes en sus actividades y un 18% muy eficientes, mientras que 
solo un 6% son muy ineficientes, resultados que demuestran que el nivel de 
desempeño laboral en la institución es alta, entrándose en desacuerdo con el autor, 
porque al contrario de sus resultados en el presente estudio se identificó que el 
nivel de desempeño laboral de los colaboradores fue bajo (65.4%). 
Asimismo, se acepta la posición de  Carrillo y Guevara (2019), quienes en 
su investigación establecieron por resultados que un 39% de los trabajadores no 
cuentan con motivación necesaria que les brinde la institución, por otro lado, un 
53% manifiestan que la falta de motivación afecta el rendimiento, un 30% señalan 
que afectan las relaciones, concluyendo que, el desempeño organizacional juega 
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un papel importante para definir las alianzas, mejorar procesos y para la 
implementación de estrategias, encontrándose de acuerdo con la posición del 
autor. 
Además, se contrasta los resultados con Medina (2017), quien en su 
investigación concluyó que el nivel de desempeño laboral en los trabajadores fue 
bajo (61%), debido a la falta de conocimientos y capacidades con los que cuentan, 
asimismo, de una deficiente comunicación interna que no permite optimizar las 
solicitudes encargadas por los usuarios, encontrándose de acuerdo con el autor 
porque en el presente estudio se obtuvieron resultados similares en la cual, se 
destacó que los colaboradores no respetan las opiniones de sus compañeros de 
trabajo ni presenta actitud solidaria; por otro lado, el personal no se muestra 
asequible al cambio y su capacidad para resolver problemas se ve opacada por un 
bajo nivel de iniciativa laboral, no cuentan con actitud de integración, la 
comunicación es ineficaz conllevando a que no se pueda identificar los objetivos 
que presenta cada equipo de trabajo. 
Entonces, bajo la teoría de Khan, Khan y Hussain (2020), se destaca que el 
desempeño laboral es representado como la capacidad que dispone una persona 
para satisfacer una necesidad o desarrollar productos o servicios aplicando sus 
habilidades y capacidades para concretar los objetivos trazados, es decir, es 
caracterizado por el grado en el que se logran cumplir con todos los requisitos de 
las responsabilidades o trabajo que se le asignó a una persona, por ende el 
desempeño va directamente relacionado con la obtención de los objetivos. 
Además Lanham (2017) señala que el desempeño laboral hace énfasis en 
el cumplimiento adecuado y dentro del tiempo establecido de las obligaciones, 
funciones, actividades o responsabilidades, lo que permite que se desarrolle un 
oportuno bien o servicio, además, se establece, que, si un trabajador llega a 
desarrollar sus funciones con eficiencia, ello conllevará a que la empresa disponga 
de mejores resultados empresariales, representado al desempeño como un 
indicador de cumplimiento de metas; una realidad que no se logró evidenciar un 
resultados positivo en el presente estudio, pues los colaboradores de la Gerencia 
Regional de Educación de Lambayeque, no están desempeñando sus actividades 
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con eficiencia, por la ausencia de estrategias institucionales que potencialicen la 
capacidad cognitiva, práctica, afectiva y motivacional. 
Referente a la relación entre la cultura organizacional y el desempeño laboral 
se logró identificar que existe una relación significativa entre las variables de cultura 
organizacional y desempeño laboral, pues se obtuvo un puntaje de significancia de 
0,000 < 0,05, destacando de esta manera que se toma la decisión por aceptar la 
hipótesis planteada por el investigador y se rechaza la hipótesis nula; además se 
logra evidenciar un coeficiente de correlación de Spearman, Rho de 0,755; 
puntuación que permite establecer que mientras mayor sea el desempeño laboral 
de los colaboradores de la entidad, presentarán una mejor percepción de cultura 
organizacional. 
Resultados que presentan similitud con los obtenidos por Díaz y Ortíz (2018), 
quienes en su estudio señalaron que existe una influencia positiva aceptable entre 
la cultura organizacional y el desempeño laboral, con un puntaje de 0.716 de 
correlación con el método de Pearson, de lo cual concluyeron que la cultura 
organizacional representa un componente de suma importancia para que se mejore 
el desempeño laboral. 
Se está en desacuerdo con la posición de Zepa (2016) porque en su 
investigación presentó por resultados que la relación de las dimensiones de la 
cultura organizacional: dimensión implicancia, consistencia y misión presentan una 
relación muy baja referente al desempeño laboral determinado por los puntajes de 
Rho de Spearman de 0.095, 0.062 y 0.101 respectivamente, sin embargo entre la 
dimensión adaptabilidad y desempeño laboral se obtuvo una relación negativa, 
presentado un puntaje de Rho de Spearman de -0.069, señalando que los 
colaboradores no necesitan adaptarse a su trabajo porque su desempeño laboral 
sigue siendo igual.  
Es así que se coincide con la teoría planteada por Montoya (2016), quien 
señala que para comprender esta relación es de necesidad de que se consideren 
los diferentes efectos que presenta el cultura sobre los comportamientos y las 
actitudes de los colaboradores de una organización, además, el desempeño 
laboral, en otras palabras se tiene que tomar en cuenta las diferentes repercusiones 
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de la cultura a nivel organizacional y personal, destacando que las percepciones de 
los colaboradores sobre el ambiente laboral y sus efectos juegan un papel muy 
importante en el desarrollo de sus capacidades. 
Por otro lado, Rodríguez (2018), señala que las dimensiones de la cultura 
organizacional que más se relacionan con el desempeño es la supervisión, trabajo 
en equipo, las relaciones que presentan entre los compañeros, las decisiones y la 
recompensa, aceptando la posición del autor. 
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VI. CONCLUSIONES
1. El nivel de cultura organizacional que presentaron los colaboradores de
la Gerencia Regional de Educación de Lambayeque es
predominantemente bajo con un 66.7%, esto se demuestra también en
sus dimensiones, donde se encontró en la dimensión implicancia un
75.6% bajo, en consistencia un 57.7% bajo, en adaptabilidad un 64.1%
bajo y en misión un 67.9% bajo, destacando que en la entidad no se
fomenta la cooperación, el trabajo en equipo, no se realizan
capacitaciones constantes y es difícil que se logre un consenso óptimo
al momento de tomar decisiones.
2. El nivel de desempeño laboral que presentaron los colaboradores de la
Gerencia Regional de Educación de Lambayeque es
predominantemente bajo, así en la dimensión productividad un 74.4% de
nivel bajo, en la capacidad de relaciones personales un 52.6% bajo,
respecto a la iniciativa laboral un 66.7% bajo, referente al trabajo en
equipo un 61.5% bajo y en organización un 69.2% bajo, determinando
que los servidores públicos no disponen de los recursos necesarios para
el desarrollo oportuno de sus actividades, el personal no se muestra
asequible al cambio y su capacidad para resolver problemas se ve
opacada por un bajo nivel de iniciativa laboral.
3. En el análisis de la prueba de contrastación de hipótesis respecto a la
relación de las variables de estudio, se considera por aceptar la hipótesis
del investigador porque se obtuvo un nivel de significancia del 95%,
destacándose que existe relación entre la cultura organizacional y el
desempeño laboral de los colaboradores de la Gerencia Regional de
Educación de Lambayeque.
4. Se determinó la relación entre la cultura organizacional y el desempeño
laboral a través del coeficiente de Spearman se pudo confirmar que
existe una relación directa de magnitud intensa con un Rho de 0,755; lo
que significa que, al mejorar la cultura organizacional de la entidad




1. Al gerente general de la Gerencia Regional de Educación de
Lambayeque se recomienda que por medio del equipo de trabajo
implementen mecanismos que permitan potenciar la cultura
organizacional en el ambiente laboral del colaborador, donde todos los
lineamientos planteados se enmarquen acordé a la ley de
procedimientos administrativos que dispone la Gerencia Regional de
Educación de Lambayeque, con el propósito de que se logre el análisis
de los cambios que se van presentando al aplicar cada estrategia
propuesta.
2. Se recomienda al jefe de la Oficina de Coordinación de Personal,
proponer capacitaciones, talleres y charlas que se encuentren
alineadas a mejorar el desempeño laboral de todos los colaboradores,
dado que ello permitirá que la institución disponga de un personal más
eficiente y responsable en el desarrollo de las funciones, actividades y
responsabilidades asignadas en su puesto laboral.
3. Se recomienda al jefe de la Oficina de Administración, que se evalúe
de forma periódica el desempeño laboral de los colaboradores de la
Gerencia Regional de Educación de Lambayeque y se dé a conocer los
resultados obtenidos a todos los servidores públicos, para que de esta
manera logren conocer las deficiencias y dificultades que están
presentando para el cumplimiento de los objetivos y se puedan plantear
alternativas de solución que se encuentren enfocadas en fortalecer las
deficiencias identificadas, lo cual conllevará a que la institución
disponga de una mejor gestión municipal y por ende potenciar el
desempeño laboral del colaborador.
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Anexo 1. Matriz de operacionalización de variables cultura organizacional 





La cultura organizacional 
se encuentra representada 
por la agrupación de 
valores, de creencias y 
principios que son 
primordiales para que se 
forme los cimientos de un 
buen sistema gerencial 
dentro de una organización 
(García, 2017) 
La cultura organizacional 
viene a ser el conjunto de 
las percepciones, 
creencias, actitudes, 
valores y la forma de 
interactuar de los 
colaboradores en una 
organización lo que 
permite facilitar la gestión 
de la planificación 
estratégica institucional. 
Implicancia Empoderamiento  Ordinal Encuesta / 
Cuestionario Trabajo en equipo  
Desarrollo de 
capacidades  









Misión Dirección y propósitos 
estratégicos  






Operacionalización de la variable desempeño laboral 






El desempeño laboral se 
caracteriza por el resultado 
del esfuerzo que ha 
realizado una persona 
dentro de sus centros de 
trabajo, en la cual se 
determine que, si se 
cumplió o no con el total de 
las actividades que se le 
fueron asignadas, 
asimismo, el desempeño 
enfatiza la capacidad para 
lograr cubrir las 
expectativas que presenta 
su perfil laboral 
(Chiavenato, 2017). 
El desempeño laboral 
hace referencia a la 
calidad del servicio o del 
trabajo que desarrolla un 
colaborador dentro de 
una organización, donde 
sus capacidades 
cognitivas y 
psicomotoras inciden de 
forma directa en los 




Nivel de resultado laboral Ordinal Encuesta / 
Cuestionario 
Logro de metas 




Capacidad te respeto  
Actitud de solidaridad  
Iniciativa 
laboral 
Capacidad de participación  
Solución te problemas  
Trabajo en 
equipo  
Aptitudes al trabajo en equipo  
Identidad al trabajo en equipo  
Nivel de colaboración del 
trabajo en equipo  
Organización Nivel de planificación  











1 Totalmente en desacuerdo 
2 En desacuerdo 
3 Indiferente 
4 De acuerdo 
5 Totalmente de acuerdo 
 
CULTURA ORGANIZACIONAL 
DIMENSIÓN 1: IMPLICANCIA 1 2 3 4 5 
I1: Empoderamiento      
1. Considero que las actividades y funciones que 
realizo presentan un impacto positivo en el 
desarrollo de la Gerencia Regional de Educación de 
Lambayeque. 
     
2. Considero que la planificación de mi trabajo es 
continua e implica a todo a todos los colaboradores 
en algún momento. 
     
I2. Trabajo en equipo      
3. Considero que en la Gerencia Regional de 
Educación de Lambayeque se fomenta activamente 
la cooperación entre diferentes grupos de trabajo. 
     
4. Trabajar en la Gerencia Regional de Educación de 
Lambayeque, es como formar parte de un equipo. 
     
I3. Desarrollo de capacidades 1 2 3 4 5 
5. El trabajo se organiza de modo que cada persona 
entiende la relación entre su trabajo y los objetivos 
de la Gerencia Regional de Educación de 
Lambayeque. 
     
6. La Gerencia Regional de Educación de 
Lambayeque realiza capacitaciones constantes a 
fin de desarrollar las capacidades de su personal. 
     
 
 
DIMENSIÓN CONSISTENCIA 1 2 3 4 5 
I1. Valores centrales      
7. Existe un conjunto de valores claros y consistentes 
que rige la forma en que se conduce la gestión de 
la Gerencia Regional de Educación de 
Lambayeque. 
     
8. En la Gerencia Regional de Educación de 
Lambayeque existe un código ético que guía 
nuestro comportamiento y nos ayuda a distinguir lo 
correcto. 
     
I2. Acuerdos      
9. Cuando existe desacuerdos, los colaboradores 
trabajan intensamente para encontrar soluciones 
donde todos ganen. 
     
10. En la Gerencia Regional de Educación de 
Lambayeque no resulta fácil lograr el consenso, 
aún en temas difíciles. 
     
I3. Coordinación e integración      
11. La manera de trabajar en la Gerencia Regional de 
Educación de Lambayeque es consistente y 
predecible. 
     
12. Es sencillo coordinar proyectos entre los diferentes 
grupos de esta organización de tal manera que la 
gestión institucional se fortalezca. 
     
DIMENSIÓN ADAPTABILIDAD 1 2 3 4 5 
I1. Orientación al cambio      
13. Como colaborador de la Gerencia Regional de 
Educación de Lambayeque, considera que usted 
responde bien a los cambios del entorno. 
     
14. Consideró que en la Gerencia Regional de 
Educación de Lambayeque los intentos por realizar 
cambios por lo general no se suele encontrar 
resistencia. 
     
I2. Orientación del trabajador       
15. En la Gerencia Regional de Educación de 
Lambayeque, los comentarios y las 
     
recomendaciones de los usuarios influyen en la 
toma de decisiones.  
16. En la institución se puede apreciar el contacto
directo de los colaboradores con los usuarios.
I3. Aprendizaje organizativo 
17. Consideró que el aprendizaje es un objetivo
importante en el trabajo cotidiano que realizó en la
Gerencia Regional de Educación de Lambayeque.
18. En la institución, tomar riesgos e innovar son con
mercados y recompensados.
DIMENSIÓN MISIÓN 1 2 3 4 5 
I1. Dirección y propósitos estratégicos 
19. La Gerencia Regional de Educación de
Lambayeque tiene una misión clara que le otorga
sentido y rumbo al trabajo del colaborador.
20. Como trabajadora de la Gerencia Regional de
Educación de Lambayeque, considero que la
entidad dispone de una orientación estratégica
clara.
I2. Metas y objetivos 
21. En la Gerencia Regional de Educación de
Lambayeque, existe un amplio acuerdo sobre las
metas a conseguir.
22. La dirección de las gerencias de la Gerencia
Regional de Educación de Lambayeque conduce
hacia los objetivos que se pretenden alcanzar.
I3. Visión 
23. Considero que la visión de la institución genera
entusiasmo y motivación entre los colaboradores.
24. Los trabajadores de la Gerencia Regional de
Educación de Lambayeque presentan una visión
compartida de cómo será la entidad en el futuro.
INSTRUMENTO 2 
Escala Likert 
1 Totalmente en desacuerdo 
2 En desacuerdo 
3 Indiferente 
4 De acuerdo 
5 Totalmente de acuerdo 
DESEMPEÑO LABORAL 
DIMENSIÓN PRODUCTIVIDAD 1 2 3 4 5 
I1. Nivel de resultado laboral 
1. Su equipo de trabajo logra terminar su trabajo a tiempo.
2. Cumplen sus compañeros de trabajo con las tareas diarias
que se le asignan.
I2. Logro de metas 
3. Su equipo de trabajo cumple con el total de metas de la
Gerencia Regional de Educación de Lambayeque.
I3. Uso de recursos 
4. En su área utilizan de manera adecuada los recursos
asignados para el desarrollo de sus opciones y actividades.
5. Cuentan con los recursos necesarios para el desarrollo
oportuno de sus funciones.
DIMENSIÓN CAPACIDAD DE RELACIONES 
INTERPERSONALES  
1 2 3 4 5 
I1. Capacidad de respeto 
6. En su área se muestran cortes con los usuarios y con sus
compañeros de trabajo.
7. Sus compañeros de trabajo respetan las opiniones de los
demás
I2. Actitud de solidaridad 
8. En la Gerencia Regional de Educación de Lambayeque se
brinda una adecuada orientación a los usuarios.
9. Evitar los conflictos dentro de su centro laboral.
10. Se percibe solidaridad entre compañeros en el desarrollo
de las funciones.
DIMENSIÓN INICIATIVA LABORAL 1 2 3 4 5 
I1. Capacidad de participación 
11. Los trabajadores muestran nuevas ideas para mejorar los
procesos.
12. Los servidores se muestran asequibles al cambio.
I2. Solución de problemas 
13. Se anticipan las dificultades para el desarrollo de las
funciones.
14. Considera usted que presenta gran capacidad para
resolver problemas.
DIMENSIÓN TRABAJO EN EQUIPO 1 2 3 4 5 
I1. Aptitudes al trabajo en equipo 
15. Sus compañeros muestran una actitud de integración al
equipo de trabajo.
16. Existe una comunicación adecuada entre el equipo de
trabajo.
I2. Identidad al trabajo en equipo 
17. Se identifican fácilmente los objetivos del equipo.
I3. Nivel de colaboración del trabajo en equipo 
18. Percibe el apoyo entre el equipo de trabajo para el
cumplimiento de las metas.
DIMENSIÓN NIVEL DE ORGANIZACIÓN 1 2 3 4 5 
I1. Nivel de planificación. 
19. En su área hacen uso de un plan de trabajo que les permita
desarrollar sus funciones en base a un orden
preestablecido.
20. Planifica actualmente todas las actividades y funciones
diarias.
I2. Nivel de evaluación 
21. En el área hace uso de los indicadores de evaluación, para
conocer el porcentaje de avance de las funciones alineadas
al cumplimiento de los objetivos.
22. Los colaboradores de la Gerencia Regional de Educación




Anexo 3. Ficha de Validación de instrumentos por expertos 
 
ESCUELA DE POSGRADO  
PROGRAMA ACADÉMICO DE MAESTRÍA EN  
GESTIÓN PÚBLICA 
Validación de Escala valorativa para evaluar el instrumento 
Chiclayo, 17 de octubre de 2020 
Señora 
Dra. Magaly del Milagro Morales Rivas 
Chiclayo. -  
De mi consideración: 
Reciba el saludo institucional y personal, al mismo tiempo para manifestarle lo 
siguiente: 
El suscrito está en la etapa del diseño del Proyecto de Investigación para el 
posterior desarrollo del mismo, con el fin de obtener el grado de Maestro en Gestión 
Pública. 
Como parte del proceso de elaboración del proyecto, se ha elaborado un 
instrumento de recolección de datos, el mismo que por el rigor que se nos exige es 
necesario validar el contenido de dicho instrumento; por lo que, reconociendo su 
formación y experiencia en el campo profesional y de la investigación, recurro a 
Usted para que en su condición de EXPERTO emita su juicio de valor sobre la 
validez del instrumento. 
Para efectos de su análisis adjunto a usted los siguientes documentos: 
 Instrumento detallado con ficha técnica. 
 Ficha de evaluación de validación. 
 Matriz de consistencia de la investigación. 
 Cuadro de operacionalización de variables 
 Descripción de las dimensiones. 










ESCUELA DE POSGRADO  
PROGRAMA ACADÉMICO DE MAESTRÍA EN  
GESTIÓN PÚBLICA 
INSTRUMENTO 
4. Nombre del instrumento: 
Cuestionario para diagnosticar la cultura organizacional. 
 
5. Autor original: 
Br. William Henderson Siancas Gonzales. 
6. Objetivo: 
Recoger información y diagnosticar la cultura organizacional de los trabajadores 
de la Gerencia Regional de Educación de Lambayeque. 
7. Estructura y aplicación: 
La presente prueba escrita está estructurada en base a 24 ítems, los cuales 
tienen relación con los indicadores de las dimensiones. 
El instrumento será aplicado a una muestra de 78 trabajadores de la Gerencia 













FICHA TÉCNICA INSTRUMENTAL 
 
1. Nombre del instrumento: 
Cuestionario para diagnosticar la cultura organizacional. 
 
2. Estructura detallada: 
En esta sección se presenta un cuadro donde puede apreciar la variable, las 










1. Empoderamiento. 2 
2. Trabajo en equipo. 2 
3. Desarrollo de capacidades. 2 
2. Consistencia. 
4. Valores centrales.  2 
5. Acuerdos. 2 
6. Coordinación e integración. 2 
3. Adaptabilidad. 
7.  Orientación al cambio. 2 
8.  Orientación al trabajador. 2 
9. Aprendizaje organizativo. 2 
4. Misión. 
10. Dirección y propósitos estratégicos. 2 
11. Metas y objetivos. 2 




Instrumento de recolección de datos 
ESCALA VALORATIVA PARA EVALUAR LA CULTURA ORGANIZACIONAL 
Autor: William Henderson Siancas Gonzales 
Se agradece anticipadamente la colaboración de los trabajadores de la Gerencia 
Regional de Educación de Lambayeque. 
MARQUE CON UN ASPA (X) LA ALTERNATIVA QUE MEJOR VALORA CADA 
ITEM: 
DIMENSIONES INDICADORES ITEMS 
















Considero que las 
actividades y funciones 
que realizo presentan un 
impacto positivo en el 
desarrollo de la Gerencia 
Regional de Educación de 
Lambayeque. 
     
Considero que la 
planificación de mi trabajo 
es continuo e implica a 
todo a todos los 
colaboradores en algún 
momento. 
     
Trabajo en 
equipo 
Considero que en la 
Gerencia Regional de 
Educación de Lambayeque 
se fomenta activamente la 
cooperación entre 
diferentes grupos de 
trabajo. 
     
Trabajar en la Gerencia 
Regional de Educación de 
Lambayeque, es como 
formar parte de un equipo. 
     
Desarrollo de 
capacidades 
El trabajo se organiza de 
modo que cada persona 
entiende la relación entre 
su trabajo y los objetivos de 
la Gerencia Regional de 
Educación de 
Lambayeque. 
     
la Gerencia Regional de 
Educación de Lambayeque 
realiza capacitaciones 
constantes a fin de 
desarrollar las capacidades 
de su personal. 
     
Consistencia 
Valores centrales 
Existe un conjunto de 
valores claros y 
consistentes que rige la 
forma en que se conduce la 
gestión de la Gerencia 
Regional de Educación de 
Lambayeque. 
     
En la Gerencia Regional de 
Educación de Lambayeque 
existe un código ético que 
guía nuestro 
comportamiento y nos 
ayuda a distinguir lo 
correcto. 







donde todos ganen. 
     
En la Gerencia Regional de 
Educación de Lambayeque 
no resulta fácil lograr el 
     




La manera de trabajar en la 
Gerencia Regional de 
Educación de Lambayeque 
es consistente y 
predecible. 
Es sencillo coordinar 
proyectos entre los 
diferentes grupos de esta 
organización de tal manera 





Como colaborador de la 
Gerencia Regional de 
Educación de 
Lambayeque, considera 
que usted responde bien a 
los cambios del entorno. 
Consideró que en la 
Gerencia Regional de 
Educación de 
Lambayeque los intentos 
por realizar cambios por lo 




En la Gerencia Regional 
de Educación de 
Lambayeque, los 
comentarios y las 
recomendaciones de los 
usuarios influyen en la 
toma de decisiones. 
En la institución se puede 
apreciar el contacto directo 




Considero que el 
aprendizaje es un objetivo 
importante en el trabajo 
cotidiano que realizo en la 
Gerencia Regional de 
Educación de 
Lambayeque. 
En la institución, tomar 







la Gerencia Regional de 
Educación de 
Lambayeque tiene una 
misión clara que le otorga 
sentido y rumbo al trabajo 
del colaborador. 
Como trabajador de la 
Gerencia Regional de 
Educación de 
Lambayeque, considero 
que la entidad dispone de 
una orientación estratégica 
clara. 
Metas y objetivos 
En la Gerencia Regional 
de Educación de 
Lambayeque, existe un 
amplio acuerdo sobre las 
metas a conseguir. 
La dirección de la gerencia 
de la Gerencia Regional 
de Educación de 
Lambayeque conduce 
hacia los objetivos que se 
pretenden alcanzar. 
Visión 
Considero que la visión de 
la institución genera 
entusiasmo y motivación 
entre los colaboradores. 
Los trabajadores de la 
Gerencia Regional de 
Educación de 
Lambayeque presentan 
una visión compartida de 
cómo será la entidad en el 
futuro. 
Matriz de Consistencia 
CULTURA ORGANIZACIONAL Y DESEMPEÑO LABORAL EN LA GERENCIA REGIONAL DE EDUCACIÓN DE 
LAMBAYEQUE. 
TÍTULO PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS 
VARIABLES E 
INDICADORES 












¿Cuál es la 
relación que 
existe entre la 
Cultura 
Organizacional 
y el desempeño 







Determinar la relación que 
existe entre la Cultura 
Organizacional y el 
desempeño laboral en la 
Gerencia Regional de 




situación actual la de Cultura
Organizacional de los
trabajadores de la Gerencia
Regional de Educación de
Lambayeque, 2020.
b) Analizar el desempeño
laboral de los colaboradores
de la Gerencia Regional de
Educación de Lambayeque,
2020.
c) Analizar la relación entre







laboral en la 
Gerencia Regional 











































FICHA DE VALIDACIÓN A JUICIO DE EXPERTOS 
 




















































LA VARIABLE Y LA 
DIMENSIÓN 
RELACIÓN ENTRE LA 
DIMENSIÓN Y EL 
INDICADOR 
RELACIÓN ENTRE EL 
INDICADOR Y EL ÍTEM 
RELACIÓN ENTRE EL 

























Considero que las actividades y funciones que realizo presentan un 
impacto positivo en el desarrollo de la Gerencia Regional de 
Educación de Lambayeque. 
X  X  X  X   
Considero que la planificación de mi trabajo es continua e implica 
a todo a todos los colaboradores en algún momento. 
X  X  X  X   
Trabajo en equipo 
Considero que en la Gerencia Regional de Educación de 
Lambayeque se fomenta activamente la cooperación entre 
diferentes grupos de trabajo. 
X  X  X  X   
Trabajar en la Gerencia Regional de Educación de Lambayeque, 
es como formar parte de un equipo.  
X  X  X  X   
Desarrollo de capacidades 
El trabajo se organiza de modo que cada persona entiende la 
relación entre su trabajo y los objetivos de la Gerencia Regional de 
Educación de Lambayeque. 
X  X  X  X   
 la Gerencia Regional de Educación de Lambayeque realiza 
capacitaciones constantes a fin de desarrollar las capacidades de 
su personal. 










Existe un conjunto de valores claros y consistentes que rige la 
forma en que se conduce la gestión de la Gerencia Regional de 
Educación de Lambayeque.  
X  X  X  X   
En la Gerencia Regional de Educación de Lambayeque existe un 
código ético que guía nuestro comportamiento y nos ayuda a 
distinguir lo correcto. 
X  X  X  X   
Acuerdos 
Cuando existe desacuerdos, los colaboradores trabajan 
intensamente para encontrar soluciones donde todos ganen. 
X  X  X  X   
En la Gerencia Regional de Educación de Lambayeque no resulta 
fácil lograr el consenso, aún en temas difíciles. 
X  X  X  X   
Coordinación e integración 
La manera de trabajar en la Gerencia Regional de Educación de 
Lambayeque es consistente y predecible. 
X  X  X  X   
 
 
Es sencillo coordinar proyectos entre los diferentes grupos de esta 
organización de tal manera que la gestión institucional se 
fortalezca. 









Orientación al cambio 
Como colaborador de la Gerencia Regional de Educación de 
Lambayeque, considera que usted responde bien a los cambios del 
entorno. 
X  X  X  X   
Considero que en la Gerencia Regional de Educación de 
Lambayeque los intentos por realizar cambios por lo general no se 
suele encontrar resistencia. 
X  X  X  X   
Orientación al trabajador 
En la Gerencia Regional de Educación de Lambayeque, los 
comentarios y las recomendaciones de los usuarios influyen en la 
toma de decisiones. 
X  X  X  X   
En la institución se puede apreciar el contacto directo de los 
colaboradores con los usuarios. 
X  X  X  X   
Aprendizaje organizativo 
Considero que el aprendizaje es un objetivo importante en el 
trabajo cotidiano que realizo en la Gerencia Regional de Educación 
de Lambayeque. 
X  X  X  X   
En la institución, tomar riesgos e innovar son fomentados  y 
recompensados. 






Dirección y propósitos 
estratégicos 
la Gerencia Regional de Educación de Lambayeque tiene una 
misión clara que le otorga sentido y rumbo al trabajo del 
colaborador. 
X  X  X  X   
Como trabajador de la Gerencia Regional de Educación de 
Lambayeque, considero que la entidad dispone de una orientación 
estratégica clara.   
X  X  X  X   
Metas y objetivos 
En la Gerencia Regional de Educación de Lambayeque, existe un 
amplio acuerdo sobre las metas a conseguir. 
X  X  X  X   
La dirección de las gerencias de la Gerencia Regional de 
Educación de Lambayeque conduce hacia los objetivos que se 
pretenden alcanzar. 
X  X  X  X   
Visión 
Considero que la visión de la institución genera entusiasmo y 
motivación entre los colaboradores. 
X  X  X  X   
Los trabajadores de la Gerencia Regional de Educación de 
Lambayeque presentan una visión compartida de cómo será la 
entidad en el futuro. 
X  X  X  X   
Grado y Nombre del Experto: Dra. Magaly del Milagro Morales Rivas. 
 
Firma del experto  :  
 
 







INFORME DE VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO 
 
1. TÍTULO DE LA INVESTIGACIÓN: 
Cultura organizacional y desempeño laboral la Gerencia Regional de Educación 
de Lambayeque. 
 
2. NOMBRE DEL INSTRUMENTO: 
Cuestionario para diagnosticar la cultura organizacional. 
 
3. TESISTA: 
Br:   William Henderson Siancas Gonzales 
 
4. DECISIÓN: 
Después de haber revisado el instrumento de recolección de datos, procedió a 
validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto, 
permitirá recoger información concreta y real de la variable en estudio, coligiendo 
su pertinencia y utilidad. 
 
OBSERVACIONES:    Apto para su aplicación  
 
 
APROBADO: SI                                                 NO 
 
 









ESCUELA DE POSGRADO  
PROGRAMA ACADÉMICO DE MAESTRÍA EN 
GESTIÓN PÚBLICA 
Validación de Escala valorativa para evaluar el instrumento 
Chiclayo, 17 de octubre de 2020 
Señor 
Dr. Carlos Antonio Bances Ferroñan 
Chiclayo. –  
De mi consideración: 
Reciba el saludo institucional y personal, al mismo tiempo para manifestarle lo 
siguiente: 
El suscrito está en la etapa del diseño del Proyecto de Investigación para el 
posterior desarrollo del mismo, con el fin de obtener el grado de Maestro en Gestión 
Pública. 
Como parte del proceso de elaboración del proyecto, se ha elaborado un 
instrumento de recolección de datos, el mismo que por el rigor que se nos exige es 
necesario validar el contenido de dicho instrumento; por lo que, reconociendo su 
formación y experiencia en el campo profesional y de la investigación, recurro a 
Usted para que en su condición de EXPERTO emita su juicio de valor sobre la 
validez del instrumento. 
Para efectos de su análisis adjunto a usted los siguientes documentos: 
 Instrumento detallado con ficha técnica.
 Ficha de evaluación de validación.
 Matriz de consistencia de la investigación.
 Cuadro de operacionalización de variables
 Descripción de las dimensiones.
Sin otro particular quedo de usted. 
Atentamente, 
Firma _____________________________ 
Br. William Henderson Siancas Gonzales 
ESCUELA DE POSGRADO  
PROGRAMA ACADÉMICO DE MAESTRÍA EN 
GESTIÓN PÚBLICA 
INSTRUMENTO 
1. Nombre del instrumento:
Cuestionario para diagnosticar la cultura organizacional.
2. Autor original:
Br. William Henderson Siancas Gonzales.
3. Objetivo:
Recoger información y diagnosticar la cultura organizacional de los trabajadores
de la Gerencia Regional de Educación de Lambayeque.
4. Estructura y aplicación:
La presente prueba escrita está estructurada en base a 24 ítems, los cuales
tienen relación con los indicadores de las dimensiones.
El instrumento será aplicado a una muestra de 78 trabajadores de la Gerencia
Regional de Educación de Lambayeque.
 
 
FICHA TÉCNICA INSTRUMENTAL 
 
1. Nombre del instrumento: 
Cuestionario para diagnosticar la cultura organizacional. 
 
2. Estructura detallada: 
En esta sección se presenta un cuadro donde puede apreciar la variable, las 












1. Empoderamiento. 2 
2. Trabajo en equipo. 2 
3. Desarrollo de capacidades. 2 
2. Consistencia. 
4. Valores centrales.  2 
5. Acuerdos. 2 
6. Coordinación e integración. 2 
3. Adaptabilidad. 
7.  Orientación al cambio. 2 
8.  Orientación al trabajador. 2 
9. Aprendizaje organizativo. 2 
4. Misión. 
10. Dirección y propósitos estratégicos. 2 
11. Metas y objetivos. 2 
12.  Visión. 2 
Instrumento de recolección de datos
ESCALA VALORATIVA PARA EVALUAR LA CULTURA ORGANIZACIONAL 
Autor: William Henderson Siancas Gonzales 
Se agradece anticipadamente la colaboración de los trabajadores de la Gerencia 
Regional de Educación de Lambayeque. 
MARQUE CON UN ASPA (X) LA ALTERNATIVA QUE MEJOR VALORA CADA 
ITEM: 
DIMENSIONES INDICADORES ITEMS 
















Considero que las 
actividades y 
funciones que realizo 
presentan un impacto 
positivo en el 
desarrollo de la 
Gerencia Regional de 
Educación de 
Lambayeque.
Considero que la 
planificación de mi 
trabajo es continuo e 
implica a todo a todos 




Considero que en la 




la cooperación entre 
diferentes grupos de 
trabajo. 
Trabajar en la 
Gerencia Regional de 
Educación de 
Lambayeque, es 




El trabajo se organiza 
de modo que cada 
persona entiende la 
relación entre su 
trabajo y los objetivos 




la Gerencia Regional 
de Educación de 
Lambayeque realiza 
capacitaciones 
constantes a fin de 
desarrollar las 




Existe un conjunto de 
valores claros y 
consistentes que rige 
la forma en que se 
conduce la gestión de 
la Gerencia Regional 
de Educación de 
Lambayeque. 




un código ético que 
guía nuestro 
comportamiento y nos 














resulta fácil lograr el 




La manera de trabajar 






Es sencillo coordinar 
proyectos entre los 
diferentes grupos de 
esta organización de 






Como colaborador de 
la Gerencia Regional 
de Educación de 
Lambayeque, 
considera que usted 
responde bien a los 
cambios del entorno. 
Consideró que en la 
Gerencia Regional de 
Educación de 
Lambayeque los 
intentos por realizar 
cambios por lo 








comentarios y las 
recomendaciones de 
los usuarios influyen 
en la toma de 
decisiones. 
En la institución se 
puede apreciar el 
contacto directo de 




Considero que el 
aprendizaje es un 
objetivo importante en 
el trabajo cotidiano 
que realizo en la 
Gerencia Regional de 
Educación de 
Lambayeque. 
En la institución, 










la Gerencia Regional 
de Educación de 
Lambayeque tiene 
una misión clara que 
le otorga sentido y 
rumbo al trabajo del 
colaborador. 
     
Como trabajador de 
la Gerencia Regional 
de Educación de 
Lambayeque, 
considero que la 
entidad dispone de 
una orientación 
estratégica clara. 
     
Metas y 
objetivos 




un amplio acuerdo 
sobre las metas a 
conseguir. 
     
La dirección de la 
gerencia de la 
Gerencia Regional de 
Educación de 
Lambayeque conduce 
hacia los objetivos 
que se pretenden 
alcanzar. 
     
Visión 
Considero que la 
visión de la institución 
genera entusiasmo y 
motivación entre los 
colaboradores. 
     
Los trabajadores de 
la Gerencia Regional 
de Educación de 
Lambayeque 
presentan una visión 
compartida de cómo 
será la entidad en el 
futuro. 
     
 
Matriz de Consistencia 
CULTURA ORGANIZACIONAL Y DESEMPEÑO LABORAL EN LA GERENCIA REGIONAL DE EDUCACIÓN DE LAMBAYEQUE. 
TÍTULO PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS 
VARIABLES E 
INDICADORES 













¿Cuál es la 
relación que 
existe entre la 
Cultura 
Organizacional 
y el desempeño 







Determinar la relación que 
existe entre la Cultura 
Organizacional y el desempeño 
laboral en la Gerencia Regional 




situación actual la de Cultura
Organizacional de los
trabajadores de la Gerencia
Regional de Educación de
Lambayeque, 2020.
b) Analizar el desempeño
laboral de los colaboradores
de la Gerencia Regional de
Educación de Lambayeque,
2020.
c) Analizar la relación entre la





directamente con el 
desempeño laboral 





































FICHA DE VALIDACIÓN A JUICIO DE EXPERTOS 

















































LA VARIABLE Y LA 
DIMENSIÓN 
RELACIÓN ENTRE LA 
DIMENSIÓN Y EL 
INDICADOR 
RELACIÓN ENTRE EL 
INDICADOR Y EL ÍTEM 
RELACIÓN ENTRE EL 

























Considero que las actividades y funciones que realizo 
presentan un impacto positivo en el desarrollo de la 
Gerencia Regional de Educación de Lambayeque. 
X X X X 
Considero que la planificación de mi trabajo es 
continua e implica a todo a todos los colaboradores en 
algún momento. 
X X X X 
Trabajo en equipo 
Considero que en la Gerencia Regional de Educación 
de Lambayeque se fomenta activamente la 
cooperación entre diferentes grupos de trabajo. 
X X X X 
Trabajar en la Gerencia Regional de Educación de 
Lambayeque, es como formar parte de un equipo.
X X X X 
Desarrollo de capacidades 
El trabajo se organiza de modo que cada persona 
entiende la relación entre su trabajo y los objetivos de 
la Gerencia Regional de Educación de Lambayeque. 
X X X X 
 la Gerencia Regional de Educación de Lambayeque 
realiza capacitaciones constantes a fin de desarrollar 
las capacidades de su personal. 










Existe un conjunto de valores claros y consistentes 
que rige la forma en que se conduce la gestión de la 
Gerencia Regional de Educación de Lambayeque.
X X X X 
En la Gerencia Regional de Educación de 
Lambayeque existe un código ético que guía nuestro 
comportamiento y nos ayuda a distinguir lo correcto. 
X X X X 
Acuerdos 
Cuando existe desacuerdos, los colaboradores 
trabajan intensamente para encontrar soluciones 
donde todos ganen. 
X X X X 
En la Gerencia Regional de Educación de 
Lambayeque no resulta fácil lograr el consenso, aún 
en temas difíciles. 
X X X X 
Coordinación e integración 
La manera de trabajar en la Gerencia Regional de 
Educación de Lambayeque es consistente y 
predecible. 
X X X X 
Es sencillo coordinar proyectos entre los diferentes 
grupos de esta organización de tal manera que la 
gestión institucional se fortalezca. 









Orientación al cambio 
Como colaborador de la Gerencia Regional de 
Educación de Lambayeque, considera que usted 
responde bien a los cambios del entorno. 
X X X X 
Considero que en la Gerencia Regional de Educación 
de Lambayeque los intentos por realizar cambios por 
lo general no se suele encontrar resistencia. 
X X X X 
Orientación al trabajador 
En la Gerencia Regional de Educación de 
Lambayeque, los comentarios y las recomendaciones 
de los usuarios influyen en la toma de decisiones. 
X X X X 
En la institución se puede apreciar el contacto directo 
de los colaboradores con los usuarios. 
X X X X 
Aprendizaje organizativo 
Considero que el aprendizaje es un objetivo 
importante en el trabajo cotidiano que realizo en la 
Gerencia Regional de Educación de Lambayeque. 
X X X X 
En la institución, tomar riesgos e innovar son 
fomentados  y recompensados. 






Dirección y propósitos estratégicos 
la Gerencia Regional de Educación de Lambayeque 
tiene una misión clara que le otorga sentido y rumbo 
al trabajo del colaborador. 
X X X X 
Como trabajador de la Gerencia Regional de 
Educación de Lambayeque, considero que la entidad 
dispone de una orientación estratégica clara. 
X X X X 
Metas y objetivos 
En la Gerencia Regional de Educación de 
Lambayeque, existe un amplio acuerdo sobre las 
metas a conseguir. 
X X X X 
La dirección de las gerencias de la Gerencia Regional 
de Educación de Lambayeque conduce hacia los 
objetivos que se pretenden alcanzar. 
X X X X 
Visión 
Considero que la visión de la institución genera 
entusiasmo y motivación entre los colaboradores. 
X X X X 
Los trabajadores de la Gerencia Regional de 
Educación de Lambayeque presentan una visión 
compartida de cómo será la entidad en el futuro. 
X X X X 
Grado y Nombre del Experto: Dr. Carlos Antonio Bances Ferroñan. 
Firma del experto : 
 DNI: 41508609 
EXPERTO EVALUADOR 
INFORME DE VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO 
1. TÍTULO DE LA INVESTIGACIÓN:
Cultura organizacional y desempeño laboral en la Gerencia Regional de
Educación de Lambayeque.
2. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:
Cuestionario para diagnosticar la cultura organizacional.
3. TESISTA:
Br:   William Henderson Siancas Gonzales
4. DECISIÓN:
Después de haber revisado el instrumento de recolección de datos, procedió a
validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto,
permitirá recoger información concreta y real de la variable en estudio, coligiendo
su pertinencia y utilidad.
OBSERVACIONES:    Apto para su aplicación 
APROBADO: SI       NO 





ESCUELA DE POSGRADO  
PROGRAMA ACADÉMICO DE MAESTRÍA EN 
GESTIÓN PÚBLICA 
Validación de Escala valorativa para evaluar el instrumento 
Chiclayo, 19 de octubre de 2020 
Señor 
Mg. Edward Cárdenas del Águila 
Chiclayo. -  
De mi consideración: 
Reciba el saludo institucional y personal, al mismo tiempo para manifestarle lo 
siguiente: 
El suscrito está en la etapa del diseño del Proyecto de Investigación para el 
posterior desarrollo del mismo, con el fin de obtener el grado de Maestro en Gestión 
Pública. 
Como parte del proceso de elaboración del proyecto, se ha elaborado un 
instrumento de recolección de datos, el mismo que por el rigor que se nos exige es 
necesario validar el contenido de dicho instrumento; por lo que, reconociendo su 
formación y experiencia en el campo profesional y de la investigación, recurro a 
Usted para que en su condición de EXPERTO emita su juicio de valor sobre la 
validez del instrumento. 
Para efectos de su análisis adjunto a usted los siguientes documentos: 
 Instrumento detallado con ficha técnica.
 Ficha de evaluación de validación.
 Matriz de consistencia de la investigación.
 Cuadro de operacionalización de variables
 Descripción de las dimensiones.
Sin otro particular quedo de usted. 
Atentamente, 
Firma _____________________________ 
Br. William Henderson Siancas Gonzales 
ESCUELA DE POSGRADO  





1. Nombre del instrumento: 
Cuestionario para diagnosticar la cultura organizacional. 
 
2. Autor original: 
Br. William Henderson Siancas Gonzales. 
3. Objetivo: 
Recoger información y diagnosticar la cultura organizacional de los trabajadores 
de la Gerencia Regional de Educación de Lambayeque. 
4. Estructura y aplicación: 
La presente prueba escrita está estructurada en base a 24 ítems, los cuales 
tienen relación con los indicadores de las dimensiones. 
El instrumento será aplicado a una muestra de 78 trabajadores de la Gerencia 












FICHA TÉCNICA INSTRUMENTAL 
 
1. Nombre del instrumento: 
Cuestionario para diagnosticar la cultura organizacional. 
 
2. Estructura detallada: 
En esta sección se presenta un cuadro donde puede apreciar la variable, las 











1. Empoderamiento. 2 
2. Trabajo en equipo. 2 
3. Desarrollo de capacidades. 2 
2. Consistencia. 
4. Valores centrales.  2 
5. Acuerdos. 2 
6. Coordinación e integración. 2 
3. Adaptabilidad. 
7.  Orientación al cambio. 2 
8.  Orientación al trabajador. 2 
9. Aprendizaje organizativo. 2 
4. Misión. 
10. Dirección y propósitos estratégicos. 2 
11. Metas y objetivos. 2 
12.  Visión. 2 
 
 
Instrumento de recolección de datos 
ESCALA VALORATIVA PARA EVALUAR LA CULTURA ORGANIZACIONAL 
Autor: William Henderson Siancas Gonzales 
Se agradece anticipadamente la colaboración de los trabajadores de la Gerencia 
Regional de Educación de Lambayeque. 
MARQUE CON UN ASPA (X) LA ALTERNATIVA QUE MEJOR VALORA CADA 
ITEM: 
DIMENSIONES INDICADORES ITEMS 





















un impacto positivo 





     
Considero que la 
planificación de mi 
trabajo es continuo 




     
Trabajo en 
equipo 










     
Trabajar en la 
Gerencia Regional 
de Educación de 
Lambayeque, es 
como formar parte 
de un equipo. 
     
Desarrollo de 
capacidades 
El trabajo se 
organiza de modo 
que cada persona 
entiende la relación 
entre su trabajo y 
los objetivos de la 
Gerencia Regional 
de Educación de 
Lambayeque. 







constantes a fin de 
desarrollar las 
capacidades de su 
personal. 
     
Consistencia Valores 
centrales 
Existe un conjunto 
de valores claros y 
consistentes que 
rige la forma en 
     
 
 
que se conduce la 
gestión de la 
Gerencia Regional 
de Educación de 
Lambayeque. 




existe un código 
ético que guía 
nuestro 
comportamiento y 
nos ayuda a 
distinguir lo 
correcto. 










     




resulta fácil lograr 
el consenso, aún 
en temas difíciles. 
     
Coordinación e 
integración 
La manera de 
trabajar en la 
Gerencia Regional 




     
Es sencillo 
coordinar 
proyectos entre los 
diferentes grupos 
de esta 
organización de tal 















bien a los cambios 
del entorno. 
     







por lo general no 
se suele encontrar 
resistencia. 
     
Orientación al 
trabajador 




comentarios y las 
recomendaciones 
de los usuarios 
     
influyen en la toma 
de decisiones. 
En la institución se 
puede apreciar el 
contacto directo de 
los colaboradores 
con los usuarios. 
Aprendizaje 
organizativo 
Considero que el 
aprendizaje es un 
objetivo importante 
en el trabajo 
cotidiano que 
realizo en la 
Gerencia Regional 
de Educación de 
Lambayeque. 
En la institución, 












una misión clara 
que le otorga 








considero que la 









existe un amplio 
acuerdo sobre las 
metas a conseguir. 
La dirección de la 
gerencia de la 
Gerencia Regional 
de Educación de 
Lambayeque 
conduce hacia los 




Considero que la 












de cómo será la 




Matriz de Consistencia 
CULTURA ORGANIZACIONAL Y DESEMPEÑO LABORAL EN LA GERENCIA REGIONAL DE EDUCACIÓN DE LAMBAYEQUE. 
TÍTULO PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS 
VARIABLES E 
INDICADORES 













¿Cuál es la 
relación que 
existe entre la 
Cultura 
Organizacional 
y el desempeño 







Determinar la relación que 
existe entre la Cultura 
Organizacional y el desempeño 
laboral en la Gerencia Regional 
de Educación de Lambayeque, 
2020 
ESPECÍFICOS. 
a) Diagnosticar la 
situación actual la de Cultura 
Organizacional de los 
trabajadores de la Gerencia 
Regional de Educación de 
Lambayeque, 2020. 
 
b) Analizar el desempeño 
laboral de los colaboradores 
de la Gerencia Regional de 
Educación de Lambayeque, 
2020. 
 
c) Analizar la relación entre la 







directamente con el 
desempeño laboral 





















































FICHA DE VALIDACIÓN A JUICIO DE EXPERTOS 
 




















































LA VARIABLE Y LA 
DIMENSIÓN 
RELACIÓN ENTRE LA 
DIMENSIÓN Y EL 
INDICADOR 
RELACIÓN ENTRE EL 
INDICADOR Y EL ÍTEM 
RELACIÓN ENTRE EL 

























Considero que las actividades y funciones que realizo 
presentan un impacto positivo en el desarrollo de la 
Gerencia Regional de Educación de Lambayeque. 
X  X  X  X   
Considero que la planificación de mi trabajo es continua e 
implica a todo a todos los colaboradores en algún momento. 
X  X  X  X   
Trabajo en equipo 
Considero que en la Gerencia Regional de Educación de 
Lambayeque se fomenta activamente la cooperación entre 
diferentes grupos de trabajo. 
X  X  X  X   
Trabajar en la Gerencia Regional de Educación de 
Lambayeque, es como formar parte de un equipo.
  
X  X  X  X   
Desarrollo de capacidades 
El trabajo se organiza de modo que cada persona entiende 
la relación entre su trabajo y los objetivos de la Gerencia 
Regional de Educación de Lambayeque. 
X  X  X  X   
 la Gerencia Regional de Educación de Lambayeque 
realiza capacitaciones constantes a fin de desarrollar las 
capacidades de su personal. 










Existe un conjunto de valores claros y consistentes que rige 
la forma en que se conduce la gestión de la Gerencia 
Regional de Educación de Lambayeque.  
X  X  X  X   
En la Gerencia Regional de Educación de Lambayeque 
existe un código ético que guía nuestro comportamiento y 
nos ayuda a distinguir lo correcto. 
X  X  X  X   
Acuerdos 
Cuando existe desacuerdos, los colaboradores trabajan 
intensamente para encontrar soluciones donde todos 
ganen. 
X  X  X  X   
En la Gerencia Regional de Educación de Lambayeque no 
resulta fácil lograr el consenso, aún en temas difíciles. 
X  X  X  X   
Coordinación e integración 
La manera de trabajar en la Gerencia Regional de 
Educación de Lambayeque es consistente y predecible. 
X  X  X  X   
Es sencillo coordinar proyectos entre los diferentes grupos 
de esta organización de tal manera que la gestión 
institucional se fortalezca. 









Orientación al cambio 
Como colaborador de la Gerencia Regional de Educación 
de Lambayeque, considera que usted responde bien a los 
cambios del entorno. 
X X X X 
Considero que en la Gerencia Regional de Educación de 
Lambayeque los intentos por realizar cambios por lo 
general no se suele encontrar resistencia. 
X X X X 
Orientación al trabajador 
En la Gerencia Regional de Educación de Lambayeque, los 
comentarios y las recomendaciones de los usuarios influyen 
en la toma de decisiones. 
X X X X 
En la institución se puede apreciar el contacto directo de los 
colaboradores con los usuarios. 
X X X X 
Aprendizaje organizativo 
Considero que el aprendizaje es un objetivo importante en 
el trabajo cotidiano que realizo en la Gerencia Regional de 
Educación de Lambayeque. 
X X X X 
En la institución, tomar riesgos e innovar son fomentados  y 
recompensados. 






Dirección y propósitos estratégicos 
la Gerencia Regional de Educación de Lambayeque tiene 
una misión clara que le otorga sentido y rumbo al trabajo del 
colaborador. 
X X X X 
Como trabajador de la Gerencia Regional de Educación de 
Lambayeque, considero que la entidad dispone de una 
orientación estratégica clara. 
X X X X 
Metas y objetivos 
En la Gerencia Regional de Educación de Lambayeque, 
existe un amplio acuerdo sobre las metas a conseguir. 
X X X X 
La dirección de las gerencias de la Gerencia Regional de 
Educación de Lambayeque conduce hacia los objetivos que 
se pretenden alcanzar. 
X X X X 
Visión 
Considero que la visión de la institución genera entusiasmo 
y motivación entre los colaboradores. 
X X X X 
Los trabajadores de la Gerencia Regional de Educación de 
Lambayeque presentan una visión compartida de cómo 
será la entidad en el futuro. 
X X X X 
Grado y Nombre del Experto: Mg. Edward Cárdenas del Aguila 
Firma del experto : 







INFORME DE VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO 
 
1. TÍTULO DE LA INVESTIGACIÓN: 
Cultura organizacional y desempeño laboral en la Gerencia Regional de 
Educación de Lambayeque. 
 
2. NOMBRE DEL INSTRUMENTO: 
Cuestionario para diagnosticar la cultura organizacional. 
 
3. TESISTA: 
Br:   William Henderson Siancas Gonzales 
 
4. DECISIÓN: 
Después de haber revisado el instrumento de recolección de datos, procedió a 
validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto, 
permitirá recoger información concreta y real de la variable en estudio, coligiendo 
su pertinencia y utilidad. 
 
OBSERVACIONES:    Apto para su aplicación  
 
 
APROBADO: SI                                                 NO 
 
 













ESCUELA DE POSGRADO  
PROGRAMA ACADÉMICO DE MAESTRÍA EN  
GESTIÓN PÚBLICA 
Validación de Escala valorativa para evaluar el instrumento 
Chiclayo, 17 de octubre de 2020 
Señora 
Dra. Magaly del Milagro Morales Rivas 
Chiclayo. -  
De mi consideración: 
Reciba el saludo institucional y personal, al mismo tiempo para manifestarle lo 
siguiente: 
El suscrito está en la etapa del diseño del Proyecto de Investigación para el 
posterior desarrollo del mismo, con el fin de obtener el grado de Maestro en Gestión 
Pública. 
Como parte del proceso de elaboración del proyecto, se ha elaborado un 
instrumento de recolección de datos, el mismo que por el rigor que se nos exige es 
necesario validar el contenido de dicho instrumento; por lo que, reconociendo su 
formación y experiencia en el campo profesional y de la investigación, recurro a 
Usted para que en su condición de EXPERTO emita su juicio de valor sobre la 
validez del instrumento. 
Para efectos de su análisis adjunto a usted los siguientes documentos: 
 Instrumento detallado con ficha técnica. 
 Ficha de evaluación de validación. 
 Matriz de consistencia de la investigación. 
 Cuadro de operacionalización de variables 
 Descripción de las dimensiones. 









ESCUELA DE POSGRADO  
PROGRAMA ACADÉMICO DE MAESTRÍA EN 
GESTIÓN PÚBLICA 
INSTRUMENTO 
1. Nombre del instrumento:
Cuestionario para analizar el desempeño laboral.
2. Autor original:
Br. William Henderson Siancas Gonzales.
3. Objetivo:
Recoger información y analizar el desempeño laboral de los trabajadores de la
Gerencia Regional de Educación de Lambayeque.
4. Estructura y aplicación:
La presente prueba escrita está estructurada en base a 22 ítems, los cuales
tienen relación con los indicadores de las dimensiones.
El instrumento será aplicado a una muestra de 78 servidores de la Gerencia
Regional de Educación de Lambayeque.
FICHA TÉCNICA INSTRUMENTAL 
1. Nombre del instrumento:
Cuestionario para analizar el desempeño laboral.
2. Estructura detallada:
En esta sección se presenta un cuadro donde puede apreciar la variable, las
dimensiones e indicadores que la integran.
Estructura 




1. Nivel de resultado laboral. 2 
2. Logro de metas. 1 




4. Capacidad de respeto. 2 
5. Actitud de solidaridad. 3 
3. Iniciativa
laboral
6. Capacidad de participación. 2 
7. Solución de problemas. 2 
4. Trabajo en
equipo.
8. Aptitudes al trabajo en equipo. 2 
9. Identidad al trabajo en equipo. 1 




11. Nivel de planificación. 2 
12. Nivel de evaluación. 2 
Instrumento de recolección de datos
ESCALA VALORATIVA PARA EVALUAR EL DESEMPEÑO LABORAL 
Autor: William Henderson Siancas Gonzales 
Se agradece anticipadamente la colaboración de los trabajadores de la Gerencia 
Regional de Educación de Lambayeque. 
MARQUE CON UN ASPA (X) LA ALTERNATIVA QUE MEJOR VALORA CADA 
ITEM: 
DIMENSIONES INDICADORES ITEMS 


















Su equipo de trabajo 
logra terminar su trabajo 
a tiempo. 
Cumplen sus 
compañeros de trabajo 
con las tareas diarias 
que se le asignan. 
Logro de 
metas 
Su equipo de trabajo 
cumple con el total de 
metas de la Gerencia 




En su área utilizan de 
manera adecuada los 
recursos asignados para 
el desarrollo de sus 
opciones y actividades. 
Cuentan con los 
recursos necesarios 
para el desarrollo 







En su área se muestran 
corteses con los 
usuarios y con sus 
compañeros de trabajo. 
Sus compañeros de 
trabajo respetan las 
opiniones de los demás 
Actitud de 
solidaridad 
En la Gerencia Regional 
de Educación de 
Lambayeque se brinda 
una adecuada 
orientación a los 
usuarios. 
Evita los conflictos 
dentro de su centro 
laboral. 
Se percibe solidaridad 
entre compañeros en el 








muestran nuevas ideas 
para mejorar los 
procesos. 
Los servidores se 




Se anticipan las 
dificultades para el 
desarrollo de las 
funciones. 
Considera usted que 
presenta gran 










muestran una actitud de 
integración al equipo de 
trabajo. 
     
Existe una 
comunicación adecuada 
entre el equipo de 
trabajo. 




Se identifican fácilmente 
los objetivos del equipo. 





Percibe el apoyo entre el 
equipo de trabajo para el 
cumplimiento de las 
metas. 




En su área, hacen uso 
de un plan de trabajo 
que les permita 
desarrollar sus 
funciones en base a un 
orden preestablecido. 
     
Planifica actualmente 
todas las actividades y 
funciones diarias. 
     
Nivel de 
evaluación 
En el área hace uso de 
los indicadores de 
evaluación, para 
conocer el porcentaje de 
avance de las funciones 
alineadas al 
cumplimiento de los 
objetivos. 
     
Los colaboradores de la 
Gerencia Regional de 
Educación de 
Lambayeque conocen 
su rendimiento mensual. 
     
 
Matriz de Consistencia 
CULTURA ORGANIZACIONAL Y DESEMPEÑO LABORAL EN LA GERENCIA REGIONAL DE EDUCACIÓN DE LAMBAYEQUE. 
TÍTULO PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS 
VARIABLES E 
INDICADORES 













¿Cuál es la 
relación que 
existe entre la 
Cultura 
Organizacional 
y el desempeño 







Determinar la relación que 
existe entre la Cultura 
Organizacional y el desempeño 
laboral en la Gerencia Regional 




situación actual la de Cultura
Organizacional de los
trabajadores de la Gerencia
Regional de Educación de
Lambayeque, 2020.
b) Analizar el desempeño
laboral de los colaboradores
de la Gerencia Regional de
Educación de Lambayeque,
2020.
c) Analizar la relación entre la





directamente con el 
desempeño laboral 










































FICHA DE VALIDACIÓN A JUICIO DE EXPERTOS 
 




















































LA VARIABLE Y LA 
DIMENSIÓN 
RELACIÓN ENTRE LA 
DIMENSIÓN Y EL 
INDICADOR 
RELACIÓN ENTRE EL 
INDICADOR Y EL ÍTEM 
RELACIÓN ENTRE EL 























Nivel de resultado laboral 
Su equipo de trabajo logra terminar su trabajo a 
tiempo. 
X  X  X  X   
Cumplen sus compañeros de trabajo con las 
tareas diarias que se le asignan. 
X  X  X  X   
Logro de metas 
Su equipo de trabajo cumple con el total de 
metas de la Gerencia Regional de Educación de 
Lambayeque.  
X  X  X  X   
Uso de recursos 
En su área utilizan de manera adecuada los 
recursos asignados para el desarrollo de sus 
opciones y actividades.  
X  X  X  X   
Cuentan con los recursos necesarios para el 
desarrollo oportuno de sus funciones.  























Capacidad de respeto 
En su área se muestran corteses con los 
usuarios y con sus compañeros de trabajo. 
X  X  X  X   
Sus compañeros de trabajo respetan las 
opiniones de los demás. 
X  X  X  X   
Actitud de solidaridad 
En la Gerencia Regional de Educación de 
Lambayeque se brinda una adecuada 
orientación a los usuarios. 
X  X  X  X   
Evita los conflictos dentro de su centro laboral. X  X  X  X   
Se percibe solidaridad entre compañeros en el 
desarrollo de las funciones. 










Capacidad de participación 
Los trabajadores muestran nuevas ideas para 
mejorar los procesos. 
X  X  X  X   
Los servidores se muestran asequibles al 
cambio. 
X  X  X  X   
Solución de problemas 
Se anticipan las dificultades para el desarrollo de 
las funciones. 
X  X  X  X   
Considera usted que presenta gran capacidad 
para resolver problemas.  












Aptitudes al trabajo en equipo 
Sus compañeros muestran una actitud de 
integración al equipo de trabajo. 
X  X  X  X   
 
 
Existe una comunicación adecuada entre el 
equipo de trabajo. 
X  X  X  X   
Identidad al trabajo en equipo Se identifican fácilmente los objetivos del equipo. X  X  X  X   
Nivel de colaboración del 
trabajo en equipo 
Percibe el apoyo entre el equipo de trabajo para 
el cumplimiento de las metas.   









Nivel de planificación. 
En su área hacen uso de un plan de trabajo que 
les permita desarrollar sus funciones en base a 
un orden preestablecido. 
X  X  X  X   
Planifica actualmente todas las actividades y 
funciones diarias. 
X  X  X  X   
Nivel de evaluación 
En el área hace uso de los indicadores de 
evaluación, para conocer el porcentaje de 
avance de las funciones alineadas al 
cumplimiento de los objetivos. 
X  X  X  X   
Los colaboradores de la Gerencia Regional de 
Educación de Lambayeque conocen su 
rendimiento mensual. 
X  X  X  X   
 
 
Grado y Nombre del Experto: Dra. Magaly del Milagro Morales Rivas. 
 
Firma del experto  :  
 
 







INFORME DE VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO 
 
1. TÍTULO DE LA INVESTIGACIÓN: 
Cultura organizacional y desempeño laboral en la Gerencia Regional de 
Educación de Lambayeque. 
 
2. NOMBRE DEL INSTRUMENTO: 
Cuestionario para analizar el desempeño laboral. 
 
3. TESISTA: 
Br:   William Henderson Siancas Gonzales 
 
4. DECISIÓN: 
Después de haber revisado el instrumento de recolección de datos, procedió a 
validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto, 
permitirá recoger información concreta y real de la variable en estudio, coligiendo 
su pertinencia y utilidad. 
 
OBSERVACIONES:    Apto para su aplicación.  
 
 
APROBADO: SI                                                 NO 
 
 














ESCUELA DE POSGRADO  
PROGRAMA ACADÉMICO DE MAESTRÍA EN  
GESTIÓN PÚBLICA 
Validación de Escala valorativa para evaluar el instrumento 
Chiclayo, 17 de octubre de 2020 
Señor  
Dr. Carlos Antonio Bances Ferroñan 
Chiclayo. -  
De mi consideración: 
Reciba el saludo institucional y personal, al mismo tiempo para manifestarle lo 
siguiente: 
El suscrito está en la etapa del diseño del Proyecto de Investigación para el 
posterior desarrollo del mismo, con el fin de obtener el grado de Maestro en Gestión 
Pública. 
Como parte del proceso de elaboración del proyecto, se ha elaborado un 
instrumento de recolección de datos, el mismo que por el rigor que se nos exige es 
necesario validar el contenido de dicho instrumento; por lo que, reconociendo su 
formación y experiencia en el campo profesional y de la investigación, recurro a 
Usted para que en su condición de EXPERTO emita su juicio de valor sobre la 
validez del instrumento. 
Para efectos de su análisis adjunto a usted los siguientes documentos: 
 Instrumento detallado con ficha técnica. 
 Ficha de evaluación de validación. 
 Matriz de consistencia de la investigación. 
 Cuadro de operacionalización de variables 
 Descripción de las dimensiones. 











ESCUELA DE POSGRADO  
PROGRAMA ACADÉMICO DE MAESTRÍA EN  
GESTIÓN PÚBLICA 
INSTRUMENTO 
1. Nombre del instrumento: 
Cuestionario para analizar el desempeño laboral. 
 
2. Autor original: 
Br. William Henderson Siancas Gonzales. 
3. Objetivo: 
Recoger información y analizar el desempeño laboral de los trabajadores de la 
Gerencia Regional de Educación de Lambayeque. 
4. Estructura y aplicación: 
La presente prueba escrita está estructurada en base a 22 ítems, los cuales 
tienen relación con los indicadores de las dimensiones. 
El instrumento será aplicado a una muestra de 78 servidores de la Gerencia 













FICHA TÉCNICA INSTRUMENTAL 
 
1. Nombre del instrumento: 
Cuestionario para analizar el desempeño laboral. 
 
2. Estructura detallada: 
En esta sección se presenta un cuadro donde puede apreciar la variable, las 











1. Nivel de resultado laboral. 2 
2.  Logro de metas. 1 
3.  Uso de recursos. 2 
2. Capacidad de 
relaciones 
interpersonales. 
4.  Capacidad de respeto.  2 
5.   Actitud de solidaridad. 3 
3.   Iniciativa 
laboral 
6.  Capacidad de participación. 2 
7.   Solución de problemas. 2 
4.  Trabajo en 
equipo. 
8.   Aptitudes al trabajo en equipo. 2 
9.  Identidad al trabajo en equipo. 1 
10.  Nivel de colaboración del trabajo en 
equipo. 
1 
5.  Organización. 
11.  Nivel de planificación. 2 
12.  Nivel de evaluación. 2 
Instrumento de recolección de datos
ESCALA VALORATIVA PARA EVALUAR EL DESEMPEÑO LABORAL 
Autor: William Henderson Siancas Gonzales 
Se agradece anticipadamente la colaboración de los trabajadores de la Gerencia 
Regional de Educación de Lambayeque. 
MARQUE CON UN ASPA (X) LA ALTERNATIVA QUE MEJOR VALORA CADA 
ITEM: 
DIMENSIONES INDICADORES ITEMS 


















Su equipo de trabajo 
logra terminar su 
trabajo a tiempo. 
Cumplen sus 
compañeros de 
trabajo con las 




Su equipo de trabajo 
cumple con el total 
de metas de la 
Gerencia Regional 








para el desarrollo de 
sus opciones y 
actividades. 
Cuentan con los 
recursos necesarios 
para el desarrollo 







En su área se 
muestran corteses 
con los usuarios y 
con sus compañeros 
de trabajo. 
Sus compañeros de 
trabajo respetan las 










orientación a los 
usuarios. 
Evita los conflictos 






compañeros en el 









ideas para mejorar 
los procesos. 
     
Los servidores se 
muestran asequibles 
al cambio. 
     
Solución de 
problemas 
Se anticipan las 
dificultades para el 
desarrollo de las 
funciones. 
     













integración al equipo 
de trabajo. 
     
Existe una 
comunicación 
adecuada entre el 
equipo de trabajo. 






objetivos del equipo. 





Percibe el apoyo 
entre el equipo de 
trabajo para el 
cumplimiento de las 
metas. 




En su área, hacen 
uso de un plan de 
trabajo que les 
permita desarrollar 
sus funciones en 
base a un orden 
preestablecido. 
     
Planifica 
actualmente todas 
las actividades y 
funciones diarias. 
     
Nivel de 
evaluación 
En el área hace uso 
de los indicadores 
de evaluación, para 
conocer el 
porcentaje de 
avance de las 
funciones alineadas 
al cumplimiento de 
los objetivos. 
     
Los colaboradores 







     
 
Matriz de Consistencia 
CULTURA ORGANIZACIONAL Y DESEMPEÑO LABORAL EN LA GERENCIA REGIONAL DE EDUCACIÓN DE LAMBAYEQUE. 
TÍTULO PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS 
VARIABLES E 
INDICADORES 













¿Cuál es la 
relación que 
existe entre la 
Cultura 
Organizacional 
y el desempeño 







Determinar la relación que 
existe entre la Cultura 
Organizacional y el desempeño 
laboral en la Gerencia Regional 




situación actual la de Cultura
Organizacional de los
trabajadores de la Gerencia
Regional de Educación de
Lambayeque, 2020.
b) Analizar el desempeño
laboral de los colaboradores
de la Gerencia Regional de
Educación de Lambayeque,
2020.
c) Analizar la relación entre la





directamente con el 
desempeño laboral 






































FICHA DE VALIDACIÓN A JUICIO DE EXPERTOS 

















































LA VARIABLE Y LA 
DIMENSIÓN 
RELACIÓN ENTRE LA 
DIMENSIÓN Y EL 
INDICADOR 
RELACIÓN ENTRE EL 
INDICADOR Y EL ÍTEM 
RELACIÓN ENTRE EL 























Nivel de resultado laboral 
Su equipo de trabajo logra terminar su trabajo 
a tiempo. 
X X X X 
Cumplen sus compañeros de trabajo con las 
tareas diarias que se le asignan. 
X X X X 
Logro de metas 
Su equipo de trabajo cumple con el total de 
metas de la Gerencia Regional de Educación 
de Lambayeque. 
X X X X 
Uso de recursos 
En su área utilizan de manera adecuada los 
recursos asignados para el desarrollo de sus 
opciones y actividades. 
X X X X 
Cuentan con los recursos necesarios para el 
desarrollo oportuno de sus funciones. 























Capacidad de respeto 
En su área se muestran corteses con los 
usuarios y con sus compañeros de trabajo. 
X X X X 
Sus compañeros de trabajo respetan las 
opiniones de los demás. 
X X X X 
Actitud de solidaridad 
En la Gerencia Regional de Educación de 
Lambayeque se brinda una adecuada 
orientación a los usuarios. 
X X X X 
Evita los conflictos dentro de su centro laboral. X X X X 
Se percibe solidaridad entre compañeros en el 
desarrollo de las funciones. 










Capacidad de participación 
Los trabajadores muestran nuevas ideas para 
mejorar los procesos. 
X X X X 
Los servidores se muestran asequibles al 
cambio. 
X X X X 
Solución de problemas 
Se anticipan las dificultades para el desarrollo 
de las funciones. 
X X X X 
Considera usted que presenta gran capacidad 
para resolver problemas. 










Aptitudes al trabajo en equipo 
Sus compañeros muestran una actitud de 
integración al equipo de trabajo. 
X X X X 
Existe una comunicación adecuada entre el 
equipo de trabajo. 
X X X X 
Identidad al trabajo en equipo 
Se identifican fácilmente los objetivos del 
equipo. 
X X X X 
Nivel de colaboración del 
trabajo en equipo 
Percibe el apoyo entre el equipo de trabajo 
para el cumplimiento de las metas. 









Nivel de planificación. 
En su área hacen uso de un plan de trabajo 
que les permita desarrollar sus funciones en 
base a un orden preestablecido. 
X X X X 
Planifica actualmente todas las actividades y 
funciones diarias. 
X X X X 
Nivel de evaluación 
En el área hace uso de los indicadores de 
evaluación, para conocer el porcentaje de 
avance de las funciones alineadas al 
cumplimiento de los objetivos. 
X X X X 
Los colaboradores de la Gerencia Regional de 
Educación de Lambayeque conocen su 
rendimiento mensual. 
X X X X 
Grado y Nombre del Experto: Dr. Carlos Antonio Bances Ferroñan. 
Firma del experto : 
 DNI: 41508609 
EXPERTO EVALUADOR 
INFORME DE VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO 
1. TÍTULO DE LA INVESTIGACIÓN:
Cultura organizacional y desempeño laboral en la Gerencia Regional de
Educación de Lambayeque.
2. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:
Cuestionario para analizar el desempeño laboral.
3. TESISTA:
Br:   William Henderson Siancas Gonzales
4. DECISIÓN:
Después de haber revisado el instrumento de recolección de datos, procedió a
validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto,
permitirá recoger información concreta y real de la variable en estudio, coligiendo
su pertinencia y utilidad.
OBSERVACIONES:    Apto para su aplicación. 
APROBADO: SI       NO 
Chiclayo, 17 de octubre de 2020 
 DNI: 41508609 










ESCUELA DE POSGRADO  
PROGRAMA ACADÉMICO DE MAESTRÍA EN  
GESTIÓN PÚBLICA 
Validación de Escala valorativa para evaluar el instrumento 
Chiclayo, 19 de octubre de 2020 
Señor  
Mg. Edward Cárdenas del Águila  
Chiclayo. –  
De mi consideración: 
Reciba el saludo institucional y personal, al mismo tiempo para manifestarle lo 
siguiente: 
El suscrito está en la etapa del diseño del Proyecto de Investigación para el 
posterior desarrollo del mismo, con el fin de obtener el grado de Maestro en 
Gestión Pública. 
Como parte del proceso de elaboración del proyecto, se ha elaborado un 
instrumento de recolección de datos, el mismo que por el rigor que se nos exige 
es necesario validar el contenido de dicho instrumento; por lo que, reconociendo 
su formación y experiencia en el campo profesional y de la investigación, recurro 
a Usted para que en su condición de EXPERTO emita su juicio de valor sobre la 
validez del instrumento. 
Para efectos de su análisis adjunto a usted los siguientes documentos: 
 Instrumento detallado con ficha técnica. 
 Ficha de evaluación de validación. 
 Matriz de consistencia de la investigación. 
 Cuadro de operacionalización de variables 
 Descripción de las dimensiones. 





Br. William Henderson Siancas Gonzales 
ESCUELA DE POSGRADO  
PROGRAMA ACADÉMICO DE MAESTRÍA EN 
GESTIÓN PÚBLICA 
INSTRUMENTO 
1. Nombre del instrumento:
Cuestionario para analizar el desempeño laboral.
2. Autor original:
Br. William Henderson Siancas Gonzales.
3. Objetivo:
Recoger información y analizar el desempeño laboral de los trabajadores de la
Gerencia Regional de Educación de Lambayeque.
4. Estructura y aplicación:
La presente prueba escrita está estructurada en base a 22 ítems, los cuales
tienen relación con los indicadores de las dimensiones.
El instrumento será aplicado a una muestra de 78 servidores de la Gerencia





FICHA TÉCNICA INSTRUMENTAL 
 
1. Nombre del instrumento: 
Cuestionario para analizar el desempeño laboral. 
 
2. Estructura detallada: 
En esta sección se presenta un cuadro donde puede apreciar la variable, las 










1. Nivel de resultado laboral. 2 
2.  Logro de metas. 1 
3.  Uso de recursos. 2 
2. Capacidad de 
relaciones 
interpersonales. 
4.  Capacidad de respeto.  2 
5.   Actitud de solidaridad. 3 
3.   Iniciativa 
laboral 
6.  Capacidad de participación. 2 
7.   Solución de problemas. 2 
4.  Trabajo en 
equipo. 
8.   Aptitudes al trabajo en equipo. 2 
9.  Identidad al trabajo en equipo. 1 
10.  Nivel de colaboración del trabajo en 
equipo. 
1 
5.  Organización. 
11.  Nivel de planificación. 2 
12.  Nivel de evaluación. 2 
Instrumento de recolección de datos
ESCALA VALORATIVA PARA EVALUAR EL DESEMPEÑO LABORAL 
Autor: William Henderson Siancas Gonzales 
Se agradece anticipadamente la colaboración de los trabajadores de la Gerencia 
Regional de Educación de Lambayeque. 
MARQUE CON UN ASPA (X) LA ALTERNATIVA QUE MEJOR VALORA CADA ITEM: 
DIMENSIONES INDICADORES ITEMS 



















Su equipo de trabajo 
logra terminar su trabajo 
a tiempo. 
Cumplen sus 
compañeros de trabajo 
con las tareas diarias 
que se le asignan. 
Logro de 
metas 
Su equipo de trabajo 
cumple con el total de 
metas de la Gerencia 




En su área utilizan de 
manera adecuada los 
recursos asignados para 
el desarrollo de sus 
opciones y actividades. 
Cuentan con los 
recursos necesarios 
para el desarrollo 








En su área se muestran 
corteses con los 
usuarios y con sus 
compañeros de trabajo. 
Sus compañeros de 
trabajo respetan las 
opiniones de los demás 
Actitud de 
solidaridad 
En la Gerencia Regional 
de Educación de 
Lambayeque se brinda 
una adecuada 
orientación a los 
usuarios. 
Evita los conflictos 
dentro de su centro 
laboral. 
Se percibe solidaridad 
entre compañeros en el 









muestran nuevas ideas 
para mejorar los 
procesos. 
Los servidores se 




Se anticipan las 
dificultades para el 
desarrollo de las 
funciones. 
Considera usted que 
presenta gran 








muestran una actitud de 









Se identifican fácilmente 
los objetivos del equipo. 
Nivel de 
colaboración 
del trabajo en 
equipo 
Percibe el apoyo entre el 
equipo de trabajo para el 






En su área, hacen uso 
de un plan de trabajo 
que les permita 
desarrollar sus 
funciones en base a un 
orden preestablecido. 
Planifica actualmente 




En el área hace uso de 
los indicadores de 
evaluación, para 
conocer el porcentaje de 
avance de las funciones 
alineadas al 
cumplimiento de los 
objetivos. 
Los colaboradores de la 
Gerencia Regional de 
Educación de 
Lambayeque conocen 




Matriz de Consistencia 
CULTURA ORGANIZACIONAL Y DESEMPEÑO LABORAL EN LA GERENCIA REGIONAL DE EDUCACIÓN DE LAMBAYEQUE. 
TÍTULO PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS 
VARIABLES E 
INDICADORES 













¿Cuál es la 
relación que 
existe entre la 
Cultura 
Organizacional 
y el desempeño 







Determinar la relación que 
existe entre la Cultura 
Organizacional y el desempeño 
laboral en la Gerencia Regional 
de Educación de Lambayeque, 
2020 
ESPECÍFICOS. 
a) Diagnosticar la 
situación actual la de Cultura 
Organizacional de los 
trabajadores de la Gerencia 
Regional de Educación de 
Lambayeque, 2020. 
 
b) Analizar el desempeño 
laboral de los colaboradores 
de la Gerencia Regional de 
Educación de Lambayeque, 
2020. 
 
c) Analizar la relación entre la 







directamente con el 
desempeño laboral 





















































FICHA DE VALIDACIÓN A JUICIO DE EXPERTOS 
 




















































LA VARIABLE Y LA 
DIMENSIÓN 
RELACIÓN ENTRE LA 
DIMENSIÓN Y EL 
INDICADOR 
RELACIÓN ENTRE EL 
INDICADOR Y EL ÍTEM 
RELACIÓN ENTRE EL 























Nivel de resultado laboral 
Su equipo de trabajo logra terminar su trabajo 
a tiempo. 
X  X  X  X   
Cumplen sus compañeros de trabajo con las 
tareas diarias que se le asignan. 
X  X  X  X   
Logro de metas 
Su equipo de trabajo cumple con el total de 
metas de la Gerencia Regional de Educación 
de Lambayeque.  
X  X  X  X   
Uso de recursos 
En su área utilizan de manera adecuada los 
recursos asignados para el desarrollo de sus 
opciones y actividades.  
X  X  X  X   
Cuentan con los recursos necesarios para el 
desarrollo oportuno de sus funciones.  























Capacidad de respeto 
En su área se muestran corteses con los 
usuarios y con sus compañeros de trabajo. 
X  X  X  X   
Sus compañeros de trabajo respetan las 
opiniones de los demás. 
X  X  X  X   
Actitud de solidaridad 
En la Gerencia Regional de Educación de 
Lambayeque se brinda una adecuada 
orientación a los usuarios. 
X  X  X  X   
Evita los conflictos dentro de su centro laboral. X  X  X  X   
Se percibe solidaridad entre compañeros en el 
desarrollo de las funciones. 










Capacidad de participación 
Los trabajadores muestran nuevas ideas para 
mejorar los procesos. 
X  X  X  X   
Los servidores se muestran asequibles al 
cambio. 
X  X  X  X   
Solución de problemas 
Se anticipan las dificultades para el desarrollo 
de las funciones. 
X  X  X  X   
Considera usted que presenta gran capacidad 
para resolver problemas.  












Aptitudes al trabajo en equipo 
Sus compañeros muestran una actitud de 
integración al equipo de trabajo. 




Existe una comunicación adecuada entre el 
equipo de trabajo. 
X  X  X  X   
Identidad al trabajo en equipo 
Se identifican fácilmente los objetivos del 
equipo. 
X  X  X  X   
Nivel de colaboración del 
trabajo en equipo 
Percibe el apoyo entre el equipo de trabajo 
para el cumplimiento de las metas. 
  









Nivel de planificación. 
En su área hacen uso de un plan de trabajo 
que les permita desarrollar sus funciones en 
base a un orden preestablecido. 
X  X  X  X   
Planifica actualmente todas las actividades y 
funciones diarias. 
X  X  X  X   
Nivel de evaluación 
En el área hace uso de los indicadores de 
evaluación, para conocer el porcentaje de 
avance de las funciones alineadas al 
cumplimiento de los objetivos. 
X  X  X  X   
Los colaboradores de la Gerencia Regional de 
Educación de Lambayeque conocen su 
rendimiento mensual. 
X  X  X  X   
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Anexo 4. Resultados de fiabilidad del instrumento 
Variable cultura organizacional 
El instrumento elaborado por el investigador fue sometido a este proceso con 
la finalidad de probar la confiabilidad del mismo y poder llevar a cabo la 
investigación. 
La herramienta empleada para determinar la confiabilidad del instrumento 
Cuestionario para diagnosticar la cultura organizacional fue el Alpha de Cronbach, 
proceso que se basa en el análisis de la consistencia interna y que fue seleccionado 
teniendo como base las características de la investigación. 
 Se debe resaltar que Si el valor del coeficiente obtenido se halla entre 0.7  < r < 1, 
“El instrumento se puede considerar confiable”. 
CUESTIONARIO PARA DIAGNOSTICAR LA CULTURA ORGANIZACIONAL EN 
LA GERENCIA REGIONAL DE EDUCACIÓN 
Análisis del Alfa de Cronbach 
En la tabla siguiente, se presentan los resultados del análisis de confiabilidad, 
calculado a través del Coeficiente Alpha de Cronbach. 
Estadísticos de Confiabilidad 
Alfa de 
Cronbach 




0.832 0.894 24 
Tal como se observa, el Cuestionario elaborado por el investigador para 
evaluar la confiabilidad del cuestionario para diagnosticar la cultura organizacional 
ha obtenido un Coeficiente Alpha de Cronbach de 0.832 y de 0.894 si se tipifican 




Confiabilidad por elemento de la variable cultura organizacional 
Estadísticas resumen de los Ítems en relación con el Test Completo. 
 
Estadísticas de total de elemento 
 
Media de 


















1. Considero que las actividades y funciones que realizo 
presentan un impacto positivo en el desarrollo de la institución 
51,1042 324,223 ,825 ,844 
2. Considero que la planificación de mi trabajo es continua e 
implica a todo a todos los colaboradores en algún momento. 
50,4375 328,975 ,694 ,815 
3. Considero que en la institución se fomenta activamente la 
cooperación entre diferentes grupos de trabajo. 
49,6875 338,815 ,520 ,877 
4. Trabajar en la Gerencia Regional de Educación de 
Lambayeque, es como formar parte de un equipo. 
51,3125 341,624 ,502 ,876 
5. El trabajo se organiza de modo que cada persona entiende la 
relación entre su trabajo y los objetivos de la Gerencia 
Regional de Educación de Lambayeque. 
50,9792 324,148 ,846 ,842 
6. La Gerencia Regional de Educación de Lambayeque realiza 
capacitaciones constantes a fin de desarrollar las 
capacidades de su personal. 
51,3333 344,482 ,409 ,846 
7. Existe un conjunto de valores claros y consistentes que rige la 
forma en que se conduce la gestión de la Gerencia Regional 
de Educación de Lambayeque. 
50,7917 326,466 ,784 ,845 
8. En la Gerencia Regional de Educación de Lambayeque existe 
un código ético que guía nuestro comportamiento y nos 
ayuda a distinguir lo correcto. 
51,1042 317,585 ,823 ,837 
9. Cuando existe desacuerdos, los colaboradores trabajan 
intensamente para encontrar soluciones donde todos ganen. 
50,9167 342,035 ,660 ,824 
10. En la Gerencia Regional de Educación de Lambayeque no 
resulta fácil lograr el consenso, aún en temas difíciles. 
51,2292 321,670 ,820 ,833 
11. La manera de trabajar en la Gerencia Regional de 
Educación de Lambayeque es consistente y predecible. 
50,9792 335,936 ,638 ,830 
12. Es sencillo coordinar proyectos entre los diferentes grupos 
de esta organización de tal manera que la gestión 
institucional se fortalezca. 
50,8333 325,291 ,721 ,811 
13. Como colaborador de la Gerencia Regional de Educación 
de Lambayeque, considera que usted responde bien a los 
cambios del entorno. 
51,1875 318,922 ,718 ,824 
14. Consideró que en la Gerencia Regional de Educación de 
Lambayeque los intentos por realizar cambios por lo 
general no se suele encontrar resistencia. 
50,7083 336,041 ,687 ,775 
15. En la institución, los comentarios y las recomendaciones de 
los usuarios influyen en la toma de decisiones.  
50,0000 338,383 ,631 ,776 
16. En la institución se puede apreciar el contacto directo de los 
colaboradores con los usuarios. 
50,7083 329,743 ,870 ,840 
17. Consideró que el aprendizaje es un objetivo importante en 
el trabajo cotidiano que realizó en la institución. 
51,0000 321,787 ,758 ,873 
18. En la institución, tomar riesgos e innovar son con mercados 
y recompensados. 
50,5417 330,083 ,840 ,861 
19. La Gerencia Regional de Educación de Lambayeque tiene 
una misión clara que le otorga sentido y rumbo al trabajo 
del colaborador.  
51,2500 326,872 ,682 ,756 
20. Como trabajadora de la Gerencia Regional de Educación 
de Lambayeque, considero que la entidad dispone de una 
orientación estratégica clara. 
51,0208 322,404 ,712 ,714 
21. En la Gerencia Regional de Educación de Lambayeque, 
existe un amplio acuerdo sobre las metas a conseguir. 
50,7500 330,702 ,663 ,774 
22. La dirección de las gerencias de la Gerencia Regional de 
Educación de Lambayeque conduce hacia los objetivos que 
se pretenden alcanzar. 
51,2500 322,362 ,543 ,823 
23. Considero que la visión de la institución genera entusiasmo 
y motivación entre los colaboradores. 
51,1042 324,223 ,725 ,774 
24. Los trabajadores presentan una visión compartida de cómo 
será la entidad en el futuro. 
50,4375 328,975 ,694 ,776 
La tabla muestra la correlación exacta entre cada ítem y el Total de la escala, 
así como la influencia de su eliminación en la confiabilidad total del instrumento. De 
esta manera podemos darnos cuenta de los errores y posibles modificaciones que 
son necesarias en la estructura del instrumento de medición bajo estudio. 
Teniendo en cuenta lo antes mencionado y el valor del alfa de 0.832, 
podemos señalar que se ha hallado algo poco común y que habla muy bien de la 
homogeneidad, y confiabilidad del instrumento, y es que todos los ítems 
conformantes del instrumento tienen una presencia importante para con el 
instrumento global. 
Variable desempeño laboral 
El instrumento elaborado por el investigador fue sometido a este proceso con 
la finalidad de probar la confiabilidad del mismo y poder llevar a cabo la 
investigación. 
La herramienta empleada para determinar la confiabilidad del instrumento 
Cuestionario para analizar el desempeño laboral fue el Alpha de Cronbach, proceso 
que se basa en el análisis de la consistencia interna y que fue seleccionado teniendo 
como base las características de la investigación. 
 Se debe resaltar que Si el valor del coeficiente obtenido se halla entre 0.7  < r < 1, 
“El instrumento se puede considerar confiable”. 
CUESTIONARIO PARA ANALIZAR EL DESEMPEÑO LABORAL EN LA 
GERENCIA REGIONAL DE EDUCACIÓN 
Análisis del Alfa de Cronbach 
En la tabla siguiente, se presentan los resultados del análisis de confiabilidad, 
calculado a través del Coeficiente Alpha de Cronbach. 
Estadísticos de Confiabilidad 
Alfa de 
Cronbach 








Tal como se observa, el Cuestionario elaborado por el investigador para 
evaluar la confiabilidad del cuestionario para analizar el desempeño laboral ha 
obtenido un Coeficiente Alpha de Cronbach de 0.817 y de 0.886 si se tipifican los 
resultados, valores que denotan un nivel de confiabilidad aceptable. 
Confiabilidad por elemento de la variable desempeño laboral 
Estadísticas resumen de los Ítems en relación con el Test Completo. 
 
Estadísticas de total de elemento 
 
Media de escala 
si el elemento se 
ha suprimido 
Varianza de 
escala si el 











1. Su equipo de trabajo logra terminar su trabajo a 
tiempo. 
51,2200 141,930 ,661 ,818 
2. Cumplen sus compañeros de trabajo con las 
tareas diarias que se le asignan. 
51,6800 139,569 ,645 ,745 
3. Su equipo de trabajo cumple con el total de 
metas de la institución. 
50,9200 139,504 ,572 ,814 
4. En su área utilizan de manera adecuada los 
recursos asignados para el desarrollo de sus 
opciones y actividades. 
52,0200 135,693 ,692 ,813 
5. Cuentan con los recursos necesarios para el 
desarrollo oportuno de sus funciones. 
50,7200 142,328 ,662 ,808 
6. En su área se muestran cortes con los usuarios 
y con sus compañeros de trabajo. 
51,6400 137,256 ,691 ,808 
7. Sus compañeros de trabajo respetan las 
opiniones de los demás  
51,2600 139,992 ,656 ,819 
8. En la institución se brinda una adecuada 
orientación a los usuarios.  
50,6800 149,406 ,652 ,821 
9. Evitar los conflictos dentro de su centro laboral. 50,6000 148,571 ,708 ,790 
10. Se percibe solidaridad entre compañeros en el 
desarrollo de las funciones. 
51,8600 138,082 ,641 ,842 
11. Los trabajadores muestran nuevas ideas para 
mejorar los procesos. 
51,8400 142,382 ,695 ,817 
12. Los servidores se muestran asequibles al 
cambio. 
50,8200 142,314 ,716 ,790 
13. Se anticipan las dificultades para el desarrollo de 
las funciones. 
51,7000 137,643 ,555 ,795 
14. Considera usted que presenta gran capacidad 
para resolver problemas. 
51,9200 142,769 ,693 ,787 
15. Sus compañeros muestran una actitud de 
integración al equipo de trabajo. 
50,7400 134,523 ,771 ,840 
16. Existe una comunicación adecuada entre el 
equipo de trabajo. 
51,6000 139,633 ,698 ,814 
17. Se identifican fácilmente los objetivos del equipo. 51,7800 139,930 ,615 ,846 
18. Percibe el apoyo entre el equipo de trabajo para 
el cumplimiento de las metas. 
50,8200 131,947 ,612 ,793 
19. En su área hacen uso de un plan de trabajo que 
les permita desarrollar sus funciones en base a 
un orden preestablecido. 
52,0000 139,224 ,704 ,773 
20. Planifica actualmente todas las actividades y 
funciones diarias. 
51,4400 135,231 ,660 ,801 
21. En el área hace uso de los indicadores de 
evaluación, para conocer el porcentaje de 
avance de las funciones alineadas al 
cumplimiento de los objetivos. 
50,5800 144,698 ,621 ,793 
22. Los colaboradores de la institución conocen su 
rendimiento mensual. 




La tabla muestra la correlación exacta entre cada ítem y el Total de la escala, 
así como la influencia de su eliminación en la confiabilidad total del instrumento. De 
esta manera podemos darnos cuenta de los errores y posibles modificaciones que 
son necesarias en la estructura del instrumento de medición bajo estudio. 
Teniendo en cuenta lo antes mencionado y el valor del alfa de 0.817, 
podemos señalar que se ha hallado algo poco común y que habla muy bien de la 
homogeneidad, y confiabilidad del instrumento, y es que todos los ítems 




Descripción para el consentimiento informado  Si  No  
La presente investigación, tiene como finalidad, obtener 
información acerca de la motivación y satisfacción laboral de 
los trabajadores. Su participación será de manera anónima, 
y los datos que recolecten serán solo de uso exclusivo para 
esta investigación. Usted, admite participar de manera 




Anexo 5. Autorización de aplicación del instrumento 
Anexo 6. Figuras 
Nivel de las dimensiones de la variable cultura organizacional. 
Nivel de la variable cultura organizacional. 
Variable cultura organizacional 
Nivel Trabajadores % 
Bajo 52 66.70% 
Medio 16 20.50% 
Alto 10 12.80% 
Total 78 100 
Nivel de las dimensiones de la variable desempeño laboral. 
Nivel de la variable desempeño laboral. 
Anexo 7. Matriz de consistencia 
TÍTULO PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS 
VARIABLES E 
INDICADORES 













¿Cuál es la 
relación que 
existe entre la 
Cultura 
Organizacional 
y el desempeño 






Determinar la relación que 
existe entre la Cultura 
Organizacional y el desempeño 
laboral en la Gerencia Regional 




situación actual la de Cultura
Organizacional de los
trabajadores de la Gerencia
Regional de Educación de
Lambayeque.
b) Analizar el desempeño
laboral de los colaboradores
de la Gerencia Regional de
Educación de Lambayeque.
c) Analizar la relación entre la





directamente con el 
desempeño laboral 

































s de la 
Municipalidad 
de Cutervo. 
